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RESUMEN EJECUTIVO 
Partimos del supuesto de que ci bienestar social en una institucion de salud pubhca si 
bien es un conjunto de servicios debe estar centrado en las necesidades y condiciones 
del(a) coiaborador(a) y para esto se deben establecer una serie de programas orientados a 
mejorar la calidad de vida de los(as) colaboradores(as) y sus farnihas, satisfaciendo sus 
necesidades, insuficiencias e intereses y potenciando sus habilidades La consideracion de 
estos aspectos fue por lo que nos motivo a inquiru ci terna bajo estudio 
La seleccion del terna se debe a la experiencia que he adquirido como functoriaruadel 
Instituto Oncologico Nacional al conocer y vuvenciar de forma directa la necesidad de 
impiementar eficienternente programas de bienestar socialde forma integral en todos los 
aspectos laborales y por ci interes de aportar al mejoramiento en la calidad social y 
laboral de la institucion 
Los plantearnientos de los autores Blanco, A y Diaz, 1) (2005) nos permiten adoptar 
estrategias en base al bienestar social como requerimlento para ci logro de los objetuvos 
mstitucionaies Sus aportes resultan de gran utilidad pues permite adoptar un plan de 
intervencion durigudo a superar [as insuficiencias detectadas que obstaculizan La plena 
integraclon compromctimiento asi, a los trabajadores en la mision y vision institucional 
El tcma estudiado se enmarca a traves de una investigacion descriptuva de caracter 
exptorativa debido a que se enfatiza en concer desde la perspectiva de los 
coiaboradores(as) La necesidad de establecer una unidad de bienestar social dentro de la 
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institucion La poblacion del estudio estuvo constituida por una muestra estratificada 
combrnada compuesta de 85 funcionarios(as) 
El proceso de recoleccion de datos se desarrollo en base al uso de tecnicas de 
recoleccuoncomo la entrevista estructurada recopilaciony anahsis de material 
bibliografico y la observacion directa por lo cuai los hallazgos fueron presentados en 
base a cuadros y graficas estadisticas 
El enfoque y perspectiva establecida en ci planteamiento de la propuesta enfatiza la 
creacion de diversos programas que motivan ci ciecirniento personal profesional, 
familiar y economico de todos los funcionarios(as) del ION 
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SUMMARY 
Starting from the assumption that social welfare in a public health institution even if it is 
a set of services, must be focused on the needs and conditions of the (a) collaborator (a) 
and for this YOU  should set a series of programmes to impiove the quality of life of the(s) 
(as) employees and their families satisfying your needs, weaknesses and interests and 
enhancing their skulls Consideration of these aspects was what motivated us to inquire 
the subject under study 
The selection of the subject is due to the experience that 1 have acquired as an officer of 
the Instituto Oncologuco Nacional (National Cancer Institute) to learn and experience in a 
direct way the need to efficiently implement programs of social welfare in a 
comprehensive manner in all aspects of employment and in the interest of contributing to 
the improvement in social and work quality of the institution 
The approaches of authors Blanco, A and Diaz D (2005) allow us to adopt stiategies 
based on social welfare as a requirement for the achievement of institutional goals Their 
contributions are useful as it allows you to adopt a plan of action aimed at overcoming 
the detected shortcomings that hinder full integration making the commitment of the 
workers as in the institutional mission and vision 
The studied subject is framed through an exploratory descriptive nature research since it 
emphasizes in learning from the perspective of the contributors (as) the need to establish 
a unit of social welfare within the institution The study population consisted of a 
combined stratified sample composed of 85 officials 
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The data collection process was developed based on the use of harvesting techniques as 
structured interview compilation and analysis of bibliographic material and direct 
observation, by which the findings were presented based on pictures and statistics graphs 
The focus and perspective established in the approach of the proposal emphasizes the 
creation of various programs that motivates the personal professional family and 
economic growth of all them officials (as) of the Instituto Oncologico Nacional (Institute 
Cancer national) 
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INTRODUCCION 
El diagnosticosocto laboraldentro de una instituciontiene como Jinalidad eniàtizar y 
reconocer las necesidades y expectativas de los(as) colaboradores(as) que deberan scr 
tomadas en cuenta por la institucion para abordar e implementar asi programas que 
garanticen el desarrollo humano integral en funcion del logto de sesultados optirnos y 
productivos en ci ejercicto de sits ftinciones 
En una institucion de servicio como lo es el Instituto Oncologico Nacional requiere 
fornentar no solo el desempeño efectivo en sus ftrnciones, suno ademas velar porque 
exista una untegrac ion iguahtaria en cada aspecto del desempeño laboral 
Es por esta razon que este trabajo de investigacion, se realizo con Ia linalidad de 
proyectary dark relevanciaal terna titulado "Diagnosttco Socioeconornuco y Laboral de 
los(as)Colaboradores/as del Instituto Oncologico Nacional dentro de los Servicios 
Tecnicos Y Admunistrativos, para Sustentar la Propuesta de Creacion de la Unidad 
de Bienestar Social del Colaborador(a)" 
Abarcando a traves de sus objetivos especuficos ternas de gran importancla como loson 
El perfil socioeconomico de los(as) colaboradores(as) del Instituto Oncologico Nacional 
como poblacion objeto de estudio Los problemas que exusten en la familia de los 
colaboradores del Instituto Oncologico Nacional las condiciones socto laborales y las 
necesidades mas apremlantes que se reflejan en los(as) colaboradores(as) del ION, las 
dificultades laborales que presentan los colaboradores del Instituto Oncologico Nacional 
y la percepcion de los(as) colaboradores(as) sobre los benefTicios de la creacion de la 
Unidad de Bienestar Social del(a) Colaborador(a) 
El contenido de este informe de investigacion se estructuro en cuatro capitulos 
En el primer capitulo se establece el problema deinvestigacion en ci cual se detallan los 
antecedentes se reahza ci planteamiento del problema la justificacion, se describen los 
aportes los objetivos generales y especificos que se proyectan para esta investigacion 
En el segundo capitulo se desarroliael marco teorico y de rererencia La institucion el 
bienestar social y laboral en el cual se detallan los aspectos mas relevantes de Ia 
institucion objeto de cstudio (El instituto Oncologico Nacional) como lo es su 
antecedente historico, su mision su vision y su estructura oigantzativa Ademas se 
contemplo ci desarrollo de temas como bienestar social, su conceptual izac 	 e 
irnportancla asi como tambien ci bienestar social laboral, Ia gerencia del bienestar social 
y ci desarrollo humano el cual abarco temas importantes referentes al mismo 
En el tercer capitulo se formula el marco metodologico estableciendo el tipo de 
investigacion su enfoque Ia poblacion Is muestra el instrumento de recoleccion de 
datos asi como tambien la descripcion de la representacion de datos y el tipo de analisis 
estadistico util izado 
En el cuarto capitulo se rcaliza ci analisus e interpretacion de los resultados obtenidos Las 
paginas finales presentan las recomendaciones la bibiiografla y finalmente los anexos 
El aportc fundamental de este estudio es proyectar la perspectiva general de los (las) 
colaboradores(as)del ION sobre las insuficiencias que como institucion se deben mejorar 
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y equiparar facilitando asi, la implementacion de estrategias y programas dirigidos a 
establecer un clirna laboral adecuado en funcion del bienestar integral del todo el 
co lectivo 
Finalmente destacamos que nuestro estudio va dirugido a proporcionar las herramientas 
biopsucosociales que el (Ia) colaborador(a) requiere para estabiccer un desempeiio 
profesional y personal optirno, que propicue un cambio posituvo tanto en su estilo de vida 
como tambien en el buen desempeño de sus flinciones, que se veran reflejadas en la 
caludad de la atencion que ofrezca el mismo 
CAPITULO I 
PROBLEMA BE INVESTIGACION, 
OBJETIVO S 
11 ANTECEDENTES 
El tema de brenestar social laboral so encuentra intrinsecarnente ligado at surgirniento del 
estado del bienestar y para poder comprender su origen tenet-nos que irnos a la propia 
historra de este estado del bienestar El cual nace desde el principro de la creacioh de In 
humanidad por su condicion de ser gregario y luego vrnculado a In solidaridad cuyas 
necesudades individuales son vistas o manejadas de acuerdo a su propio entomb social 
Dc acuerdo a los sefialamientos de Collazos Marisol (2009 pag 9) "El Estado del Bienestar 
desde la perspectiva de favorecer a los sectores nienos privilegiados, acometido por el 
propro Estado, este tiene su origen en Ia ley de pobres inglesa que data del siglo XVII 
(1601), lo cual abria La via para una regulacion publica, que hasta entonces eran parte del 
ente privado (pobreza, abandono, vagabundeo), aspectos que eran dirigidos por parroquias 
y los ciud4danos inás acomodados" 
Luego hasta dos siglos y mcdio despues (1848) en Francia ci estado de bienestar es 
relacionado con In creacion de los talleres nacionales, que consistian en dar trabajo por un 
minimo de salario, a una gran cantidad de desempleados ademas cumpliran con el 
proposito de socorrer o paliar efectos negativos e introducir una serue de mecanismos en 
el mercado por parte del Estado para responder a situaciones que afectaban a los 
trabajadores Para rntervenir y encauzar los procesos dc In industrial zac ion y de 
desarrollo de capitales de los gobiernos capitalistas en la que se incorporaron paises 
como Alemania Italia, y EspafLa 
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De alli a inicios del siglo veinte (1900 a 1940) a raiz del sufragio universal con una 
democracia expandida en ese mismo periodo, se crea una via para el funcionamiento de 
los Estados Liberales de Derecho originada para Ia actuvidad reinvicativa de una 
significativa parte de los sectores populares marcado por la inflexion de la crisis y ci 
estallido de la Segunda Guerra Mundial posteriormente 
A raiz de esta crisis surge la importante y reconocida formutacion de la Teoria de Keynes 
(1936), que sustenta que "El Estado, debia contribuir a la regulaciön de las actividades 
economucas, uncentivando y sostentendo una demanda como motor del crecimiento de ta 
inversion, que produciria a su vez un arrastre sobre el trabajo y este a so vez sobre Ia 
demanda, o sea una cadena donde Ia actuacion sobre Ia pohtuca del mantenurnuento del pleno 
empleo jugaba un papel esencial para sostener la demanda como elemento generador de 
riqueza para sus efectos" 
Temiendo en cuenta las aportaciones de Keynes, mediante la perspectuva de esta teoria se 
proponen dos formas diferentes de intervencion del estado 
a) Indirectamente Gestionando un deficit publico basado en una politica fiscal que 
implicara a los que poseian rentas y las redes entie aqueUos que habian perdido su 
ernpleo a la epoca de recesion economica, ello mediante subsidios que les permitleran 
cuanto menos mantener su capacidad de consumo y portando la demanda agregada 
de esa sociedad 
b) Durectamente Actuando sobre ci ernpleo dando trabajo el Estado, a trabajadores en 
paro, en Ia construccion de unfraestructura publica que a la vez mejoraba Ia red de 
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servicios publicos y permittan que la clase trabajadora mantuviera su podcr 
adquisitivo en epocas de mejores economias 
Un hecho Importante que tambien marca la historia del estado de bienestar fue en 1930, 
at formularse en Estados Unidos el New Deal de Roosevelt duspoiiendo de una 
multiplicidad de instancias oficiales destmadas a dar trabajo, reatizar obras publicas, a 
socorrer a los pobres, entre otros 
Seguido de uno de los logros rnas destacados pam la consolidacion de Ins Estados del 
Bieneslar ha sido Ia creacion de los Sistemas de Seguridad Social que inctuia la sanidad 
pubhca gratuita y la consolidacion del sistema publico de pensiones, originados por la 
teguslacion social estabtecida a principios del siglo en la Republica de Weimar en 
Alemania (Prusia) mediante el inforine Beveridge) efectuado en Inglaterra en 1945 
Tras la Segunda Guerra, y en la mayor parte de los paises europeos se origina un 
movimiento de medidas de nacionalizacion de empresas y servicios de interes general 
iniluenciado por Ia politica keynesiana y permitiendo la intervcncion del Estado en el 
sector econornico que la iniciattvaprivada no explota por su baja o nula rentabilidad asi 
como la, idea de las nacionalizaciones que fomenta el unteres colectivo, de manera que 
esta economia recibe el nombre mixtas', ante la correlacion en ellas del Sector publico y 
privado 
Un hallazgo muy importante en ese mornento to tuvieron los gobuernos social democratas 
con los programas basados en pactos publicos queimpIicaron at Estado, Ia patronal y los 
sindicatos, de manera que las mejoras satariales la evolucion de los 
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beneficioseconomicos empresariales y las contra prestaclones socto economicas del 
Estado se pactaran y su evolucion se hiciera no perjudicando a ninguno de estos sectores 
con igualdad de beneficios 
Estas pautas del Estado de Bienestar se sustentaron sobre pilares soludos basados en el 
- Derecho a una educacion publuca y gratuita 
- Derecho a un seguro dejubilacion 
Derecho a la seguridad en ci puesto de trabajo 
Derecho a la asistencia medica gratulta y universal 
Derecho a la proteccion por desernplco 
- Articulacion de una red de servicuos sociales que evitaran la exclusion social e 
idearan una redistribucion ordenada de los recursos que genera el Estado 
Tias una etapa brillante y csperanzadora en la mejora de condiciones de Ia poblacuon 
europea las crisis econornica de 1973 y posteriormente la de 1981, marca el punto de 
partida respecto al debate sobre el Estado del Bienestar que ha trascendudo hasta 
nuestros dias 
En este aspccto Barley y Kunda (1992 pag 142) señaian que "Los rndustriale habian 
logrado riquezas y posicion mediante ci trabajo de otros, estaban moralmente obligados a 
asumir sus responsabilidades, no solo frente i Ia econornua, suno frente al bienestar 
individual y colectivo de sus empleados, mediante prtigramas sociales dirigidos a mejorar 
las condiciones morales y mentales del trabajador y en un segundo piano modificar las 
condiciones de trabajo" 
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LI bienestar social laboral, tiene su genesis desde finales del siglo XIX, ante Ia 
preocupacion de los teoricos de la gerencia por las condiciones de satisfaccion de los 
trabajadores asociado en ese entonces a valores morales y religiosos de los empresarios 
Luego con el surgimiento de la teoria de las relaciones hurnanas el bienestar social 
laboral se implementa para tratar de encontrar la eficiencia mediante programas que 
trasciendan Ia moralidad ofreciendo acciones de beneficencia y algunas prestaciones 
como vacaciones permisos por enfermedad servicios de salud, y fondos de pensiones 
con el proposito de incrementar la satisfaccion del empleado y en esa medida su 
rendimiento 
Posteriormente a la Segunda Guerra Mundial la atencion se centra en Ia busqueda dc 
estrateglas para lograr mayor lealiad inotivacion y despues hacia los sistemas de 
compensacion decisiones participativas y enriquecirniento del trabajo 
En Ia decada de los setenta el concepto de bienestar bcial laboral, esta hgado mas que 
nada con el de calidad de vida laboral para dar respuesta a la preocupacion por la poca 
recompensa del trabajo y combatir una decreciente satisfaccion con el empleo 
permitiendo a traves de su implementacion una trascendencia hacia el desarrollo humano 
integral en la organizacion 
Con Ia divulgacion de las teorias de las relaciones humanas la profesionalizacion de las 
areas de recursos humanos y especificamente el surgimiento de las oficinas de trabajo 
social, los programas de desarrollo organizacional, se implementa de una forma mas 
innovadora y activa el bienestar social laboral como medio para establecermejoras 
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devivienda educacion salud recreacion, como principales elementos del bienestar 
laboral en ese momento 
En Panama el bienestar social laboral tiene rnicio en ci sector privado en la atencion de 
algunas de las necesidades del trabajador vineuladas a su entomb laboral podernos 
mencionar empresas como la Cerveceria Nacional Riba Smith caracterizadas hoy dia a la 
atencion de necesidades mas especificas de caracter social y familiar de los trabajadores 
Aigunas instituciones de caracter publico como el Ministcrio de Comercio e lndustrias el 
Mmisterio de Desarrollo Social, Contraloria General de la Republica Ministerto de Obrds  
Publicas IPHIE Ministerio de Salud entre otros convencidos de su importancla se 
encuentran ejecutando progiamas con miras a implantai de foi ma actuva el bienestar 
social laboral llevados a cabo interd ise upl unariamente 
El Sector Satud desde el aflo 2006 inicio este tipo de labor con miras a desplazarse a otras 
instancias o areas regionaIes con el proposito de mejorar Ia labor de cada miembro de 
estas instituciones 
El Instituto Oncologico Nacional como parte de este sector carece de un Departamento o 
Seccion Tecntco Administrativa que pueda ilevar a cabo esta labor lo cuai llama mucho 
Ia atencion precisamente por corresponder su perfil, identuficado por su soludaridad 
sensibilidad y trato humano con ci chente externo, con mayor compromiso hacia ci 
bienestar social 
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12 PLANTEAMLENTO DEL PROBLEMA 
Este terna, Se plantea con la necesidad de resaltar e identiuicar la importancia deestablecer 
programas de bienestar social laboral en beneficio tanto del buen funcionarniento de la 
Inst itucton como de La satisfaccion de sus colaboradores(as) 
En todo sistema social a traves de la interaccion entre individuos surgen duficukades en 
las relaciones rnterpersonales desacuerdos entre la gestion o procesos de trabajo, 
surgimiento de diferentes necesidades en los trabajadores (as) fenorneno presente en las 
dustintas instituciones undependientemente de su naturaleza Es por eUo que hoy se ha 
implementado programas de bienestar social no solarnente en instituciones del sector 
privado sino que a nivel publico que permita potencializar el recurso mas importante de 
las instituciones que son sus trabajadores 
En nuestro pats como hemos mencionado anteriormente ya existen este tipo de 
programas que en Ia actualidad se denomunan E)epartamentos de l3tenestar Publico y 
Relaciones Laborales 
A nivel del Ministerio de Salud como ente regente del.sector salud Sc implemento e.ste 
programa con la intencion de dar cobertura a Iosdiferentes hospitales del pats sin 
embargo solo ha podido extender sus acciones a nivel de los mismos para efecto de 
alguna opinion legal requerida Y segun nos explican, las razones estan relacionadas con 
Ia demanda de trabajo que tienen con los trabajadores de la propia sede y por la carencia 
de rccursos economicos Este equipo esta untegrado por un abogado, dos trabajadoras 
sociales un psucologo y una secretaria 
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El Instituto Oncologico Nacional tiene 27 años de haberse creado y desde SUS inicios no 
se contemplo Ia creacion de un Departamento que se encargara del l3ienestar Social de 
sus Colaboradorcs(as) lo cual Cs una brecha entre Ia Mision y Vision y el caracter o valor 
asignado a Ia instituc ion 
En Panama se proyecta la creacion de secciones o departamentos dentro de las 
instituciones que se encarguen del bienestar social de los(as) trabajadores(as) es por ello 
que se han creado Ieyes que rijan esta obligatoriedad 
Segun el anexo que contiene el Informe de la Presideñcia de La Republica que regula la 
Contratacion Publica (2005 Ley 22 de 2006) seala que "Las enttdades guberna,ncntales 
deberan implantar de modo progresivo progranias tie bienestar social e incentivos dirigidos 
a la promocion humana de los Servidores Pubhcos y su familia, asi como contribuir al 
mejor ejercicro de las funciones istgnadas a dos" 
Uno de Los recursos que ha sudo implernenlado y que ha servido de apoyo al personal de 
esta unstitucton ha sido la GAinica del Empleado que se ha dedicado a brindar atencion a 
los problemas de salud fisica de los trabajadores que incluye beneficios como la 
realizacion de los estudios de diagnosticos en Ia propia institucion, que en los ultirnos 
alios se aprecia que se ha desmejorado 
Esta situacion esta asociada a factores diversos como cambios estructurales 
probablemente la norma referente necesite una planificacion o seguimlento estrictO, 
tambien al desconocimiento de Ia importancia que realmente tiene el factot humano de 
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una institucion y de [as vcntajas que puede proporcionar un departarnento que se 
encargue de dark la atencion debida a su personal asi como los beneficios que puede 
generar e O acaso sera un problerna de caracter gerencial' 
Recientemente, el 14 de noviembre de 2014 se inäuguro la Cimica de Salud 
Ocupacional" que contaba solamente con un medico con esta especialidad y por obtener 
mejores oportunidades financueras renuncio at cargo, quedando las/los trabajadores(as) 
del Enstituto Oncotogico Nacional desamparados no solamente en ci manejo de sus 
problemas sociales, psicologicos, sociales sinoque en Ia ãtencion de sus eniermedades 
Con Ia trayectoria de esta organizacion, at no contar con una Unidad de Bienestar Social 
Laboral Se constituye en una limitation, pues se carece de profesionales de base que 
permitan hacerle frente a Ia demanda de atencion y seguimiento de los problernas de 
caracter social, psicologico tanto individuales como colectivos y farniliares que 
experimentan los trabajadores de esta institucion 
Se considera que la magnitud de los problemas laborales puede exigir La inclusion de 
especialistas de diversas areas para que pueda tener un verdadero impacto por lo cual la 
intervencion profesional debe realizarse de forma interdisciplrnaria 
Conocemos de actividades que se realizan dirigidas at personal sun embargo estas no son 
planificadas tornando en cuenta su opinion ni las necesidades reales ni Ia participacion 
del personal instutucional, que luego terminan con un descontento y criticas 
general izadas 
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Entre los problenias que se presentan en el Institüto Oncologico Nacional segun 
rnformacion obtenida a traves de la Olicina Institucional de Recursos 1-lumanos es el 
ausentismo laboral baja productividad violacion del reglarnento interno, conflicto en las 
relaciones interpersonales, irrespeto a la autoridad desercion laboral ci hurto apatla 
desanirno, reacciones violentas e irrespetuosas hacia el trabajador acoso laboral maltrato 
psicologico y verbal funciones laborales riesgosas descontento generalizado falta de 
mOtivacuon 
Nos maniflestan ademas que existe aproximadamente ci 40% en tardanzas y entre un 30 
al 35% por ausentismo laboral Ademas refieren un sub registro en ese aspecto dado que 
algunos departamentos no registran en forma esperada Ia entrada y salida diana de los 
funcionarios por razones asociadas a conquistas gremiales, lo cual supone un porcentaje 
mas eievado 
A nivel de esta entidad hospitalaria se conoce de otros probienias que afectan su 
funcionarniento que se expresan desde actitudes autocraticas otras como el dejar hacer 
es decir no le dan ci debido proceso disciplinario frente a las norrnas existentes en ci 
reglamento interno 
Exusten otras situaciones donde aigunos jefes si aplican medidas discuplinarias lo hacen 
con unos funcionauios y con otros no lo que trae como consecuencia rivahdad entre las 
partes, descontento y criticas por los otros subordmados 
Estos probiemas pueden afectar la calidad de atencion mediante Ia falta de toicrancia 
hacia los ciientcs y sus farniliares, irrespeto, mala atencion, postergacion atraso en la 
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gestion en fin desinteres en las actividades meritorias por parte de la clientela en general 
que comunmente quedan supeditadas a Ia labor exitosa de aquellos fi.mcionarios 
honorabies 
Algunos de estos problemas en mencion son atendidos mediante las disposiciones que 
rigen ci regiamento interno de la institucion otros solo tienen Ia oportunidad de 
ventilarios con algun personal de confianza otros los canalizan a traves de las 
autoridades respectivas sin Ilegar a una solucion esperada o la mas adecuada En otros 
casos se aplican mecanusmos discuplunaruos excluyendo una segunda oportunidad o actuan 
indiscrimmadamente sancionando algunos y otros no en situaciones similares y en el 
peor de los casos quien recepta las quejas o realiza la indagatoria no cumple con el perfil 
esperado cuya formacion academuca no corresponde al nivel academico esperado 
No existe realmente un trato justo a las situacuones que confrontan cotidianamente los 
trabajadores ya sea a nivel personal, familiar ni en sit propia comunidad de trabajo ni la 
presencia de medios de incentivos principaimente para aquellos funcionarios que hacen la 
d iferencia 
En el departamento de Trabajo Social de esta instuti.icion aigunos flincionarios, nos llegan 
referidos por otros departamentos o servicios por presentar diversas dificultades que tiene 
que ver con sus actitudes otros por dificultades en su entorno familiar que su bien se le 
brinda respuesta es en forma parcial que luego no se Ic ofrece ci seguimiento respetivo 
debido que este servicio obedece ante todo a la atencion de la dernanda externa es decir a 
los pacientes con enfermedad oncologica 
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Todo esto se reduce al problerna central por la carencia de un departamento, que pueda no 
solamente receptar las quejas, sino que ademas pueda realizar las investigaccones al 
respecto y ofrecer una intervencion profesional que ofrezca los hneamientos que 
aminoren este tipo de problemas dentro del entomb laboral 
Probablemente otro problema asociado sea la necesudad de una gerencia estable, dirigida 
a trabajar en forma planificada para mantener, sostener este departamento No se puede 
olvidar ni mucho menos soslayar que en nuestro pais contarnos con la Icy No 9del 20 de 
junto de 1994, por la que se establece y Regula la Can era Administrativa 
Tal como lo consigna el capitulo VII del departamento de Carrera Administrativa dc los 
servidores publicos con lo relacionado a los rncentivos (1994 pag 12) "La creacion de 
progranias de motivación para los servidores publicos de carrera podra incentivar su 
productividad, eficiencia, mejorar su desarrolto moral, social, cultural y su espiritu de 
trabajo" 
Rige ademas la incorporacion de partidas presupuestarias que se requieran para tal fin a 
traves de Presupuesto General del Estado, previa coordmacion entre lasinstituciones 
donde se desarrollen Los piogramas y la Direccion General de Carreia Administrativa 
Dentro de cualquier sisterna social se generan problemas y el entomb de una institucion 
de servicio como el Instituto Oncologico Nacional no esta ajeno a esta realudad Por la 
cual es de fundamental premura asegurar un adecuado clima laboral que garantice 
efectivas relaciones de convivencia y promueva la productividad y la eficiencia 
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En este aspectose deberi considerar Ia creac ion de alternativas de inclusion SOC 10 laboral 
que promuevan la motivacLon y sat isfacc ion dentro de la institucion en donde a partir de 
a la ejecucion de estas estrategias se favorecera al buen desempeño laboral de los(as) 
colaboradores(as) 
La institucuon tiene Ia responsabiludad no solo de asegurar Ia produccion, SiflO que 
tambien de dare el trato adecuado a los problemas que erneqan dentro de la organizacton 
como los de caracter social individual familiar y colectivo, ya que estos problemas van a 
repercutir no solamente a nivel del propio trabajador sino que interfieren en el 
rendirniento y productividad laboral general de Ia empresa 
Actualmente el Instututo Oncologico Nacional es una entidad con un clima laboral 
altamente tenso debido al stress laboral que los(as) Iüncionarios(as) mantienen 
probablemente, par la excesiva carga de trabajo y por el tipo de poblacion que se atiende, 
la cual es altarnente vulnerable y compleja, donde no se toman en cuenta la irnportancia 
del esparcimiento y desarrollo de actividades ajenas a su compromiso laboral que 
distensione su mente 
Por lo tanto al introducir Ia presente unidad en el Instituto Oncologico Nacional se espera 
afectar positivamente el clima laboral del mismo y poder asu piopiciar un cambio 
organizacional con premura 
22 
13 PREGIJNTAS DE INVESTIGACION 
La idea sobre la seleceton del terna como proyecto de investigaclon nace al ver los 
conflictos y necesidades que se vivencian en la interaccion cotuduana con los empleados 
del Instituto Oncologico Nacional 
Por lo expuesto, se pretende entonces determinar 
I 1,Cuales son [as caracteristicas sociales y econornicas de la poblacion en estudio2  
2 6Cuales son los problemas en Ia familia que presentan las/los colaboradores(as) 
del Instituto Oncologico Nacional? 
3 ,Cuales son las condiciones socio laborales de las/los colaboradores(as) del 
Instituto Oncologico, Nacional? 
4 ,Que necesidades socio-laborales presentan las/los colaboradores(as) del Instituto 
Oncologico Nacional9  
5 6Que nivel de satisfaccion y realizacion laboral exste en las/los colaboradores(as) 
del Instituto Oncologico Nac ional9  
6 ,Que problemas en el trabajo presentan las/los colaboradores(as) en et Instituto 
Oncologico Nacional? 
7 6Como beneficiaria la creacion de la Unidad de Bienestar Social a las/los 
colaboradores(as) del Instituto Oncologico Nacional y a la propia lnstutucion' 
8 6Que intcreses y expectativas tiene la poblacion en estuduo sobre Ia gestion de 
programas y servucios de bienestar social'? 
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14 JUSTIFICACLON 
Esta invcsttgacion es Importante puesto que nos permite plasmar los aspectos mas 
relevantes dentro de las actividades e interacciones laborales corno lo son las necesidades 
y expectativas de los/las colaboradores(as), que justifican la creacion de Ia Unidad de 
Bienestar Social dentro del Instituto Oncologico Nacional 
Se Considera que ci tema de Bienestar Social de los Colaboradores mas que un beneficio 
es Ufl derecho y es responsabilidad del Estado o de cuaIquier institucion ya sea a nivel 
publico o privado crear la ofucina o departamento que se encargue de Hevar a cabo las 
tareas a fines 
Al respecto Freddy Arrieta (2010 pag 154) en trabajo realizado sobre Bienestar Social apunta 
"Toths las empresas, orgarnzaciones e rnstituciones del Estado estan ilamadas a velar por el 
bienestar de su gente, es por do que el Area de Bienestar social deberia ser Is prurnera 
unidad en defender, propiciar y mantener una conducta orienlada a generar ese equihbrio, 
equidad, y valoracion que merece las personas en cualquier lugar que ocupe dentro de In 
organizacion debe crear, mantener, y mejorar las condiciones que favorezcan ci desarrollo 
integral de sus trabajadores, bajo In firme concepcion del Talento humano como principal 
recurso en In obtencion de In eficiencia y eficacia" 
El bienestai social es un aspecto tan importante en la vida de los seres humanos que 
necesariamente debe ser tornado corno asunto de primera linea en las diferentes 
organizaciones y mas aun cuando estamos en una institucion de servicio cuya demanda 
de atencion debe apuntar a la excelencia 
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Este estudio permite reahzar un diagnostico socto-laboral y econornico sobre algunos 
aspectos individuales y farniliares que puedan estar interrelacconadas o vinculados at 
propio dcsempeo laboral Vuabiliza tambien la expresion objetiva de la opinion de 
los/las colaboradores(as) en tomb a su interes en la creacion del Departarnento de 
Bienestar Social, y luego mediante esta accion sensibilizar las instancias de decision 
gerencial para fa creacion correspondiente 
La contribucion esencial de esta unvestigacion es proyectarse corno un mecanismo que 
permita Itevar a cabo acciones relactonadas al bienestar social para obtener respuesta de 
desernpeo con mayor eficiencia y eficacia Adernas tiene Ia intension de reflejar una 
nueva concepcion sobre bienestar social laboral con miras a superar la vision 
estrictamente asistencialista incorporando clementos seun to regido por Ia cariera 
admunistrativa basicamente en to que es oiganizacion y funcionamiento de la 
Administracion Publica y las politicas d& reestructuracion y modernizacion que se 
derivan de esta 
Se tiene como proposito entonces crear Ufl departamento que funcione como ente 
integrador entre los requerimientos, las exigencias de Ia institucion y las necesidades y 
expectativas de los(as) colaboradores(as, para faculitar lagestion implernentacton y Ia 
aplicacion de metodologuas apropiadas en el desarrollo de un plan de bienestar social de 
acuerdo con la nueva politica del talento humano 
De manera que podamos mantener y mejorar el desarrollo integral de todo el colectivo 
laboral y contribuur a mejorar su nivel de vida, y de su famiha, igualrnenteelevar sus 
niveles de satisfaccion, eficuencia y eficacia personal, grupal y organizacional de modo 
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que posibilite la identificacion del/la colaborador(a) con el servicio que presta en la 
institucion 
Sc espera que este estudio sea la base para. lograr la creacion de la Unidad de Bienestar 
Social para los(as) colaboradores(as) del Instituto Oncologuco Nacional ycontribuir asi al 
mejorarniento de su calidad de vida y lograr niveles de eficacia, eficiencia en ci 
desempeño y productividad IaIxra I 
15 APORTES 
Los aportes que se pretenden alcanzar en el desarrollo de este trabajo de unvestigacion se 
conciben en tres areas 
1) Como estudiante nos ayudara a poner en practica nuestros conocirñientos dentro 
de nuestra area Iabora, asi corno tambien nos permitira plantear una propuesta de 
F3uenestar Social Laboral dentro del Instituto Oncologico Nacional que innove la 
forma en que se concube el desarrollo institucional y de sus colaboradores, 
brindandolesolucion y asesorua oportuna a todas sus necesudadeslaborales y 
soctoeconomicas 
2) Como institucion, a Ia universidad le permitira desarrollar un alto perfil integral 
en las competencias de sus estudiantes de rnaestrias asi conto tambien poner en 
practica los conoemuentos que como institucion nos faciluta 
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3) Como trabajo de invesugacion nos permitira proyectarel desarrollo de un 
diagnostico socio-economico y laboral, el cual nos dara a conocer de forma clara 
y precisa a traves de La interaccion durecta con los colaboradores ]as necesidades 
y problemas que se presentan cotidianamente, para asi proponer como medida 
correctiva la creacion de una unidad de bienestar social que sea de beneficio 
institucional 
16 COBERTURA DE LA INVESTIGACION 
En la siguiente tabla se presentan las areas de analisis que contempla La entrevista 
reatizada a los/las colaboradores(as) del Instituto Oncologico Nacional 
AREA DE ANALISIS VARIABLES INDICADORES 
Caractensticas 
sociales y economucas 
de Pa poblacion de 
Sexo Condicuon biologica 
Edad Años cumplidos 
Estado Condicion marital legal 
Lugar de residencia Pats /provincia Icorreg 
estudio  
Escolaridad Ultimo año cursado 
Profesion Oficuo que realuza 
Direccion residencual Lugar de residencia 
Composicion familiar No de inuembros de La flia 
Rol del colaborador deito Pape] o funcion en el entomb 
de Ia famiha 
lipo de farnilia 
Ingreso familiar mensual 
Egreso Familiar 
Salud 
Vivienda 
Relaciones familiares 
Afectividad en el nucleo 
familiar 
fain ii iar 
Organizacion familiar 
Monto de dinero mensual 
Total de gastos mensuales 
Enfermedades sufridas por el/la 
colaborador(a) y los miembros 
de su familia 
Servicios de salud que utilizan 
Cobertura por la Caja de Seguro 
Social 
Cumpluniento de los controles 
de salud y limitaciones 
existentes 
Tipo de vivienda 
Tenencia de la vivienda 
DistribuciOn del espacio de Ia 
vivienda 
Condictones de la vivienda 
Material de la vivienda 
Servicios con los que cuenta Ia 
vivienda 
Calidad de las relaciones 
Grado de afectividad familiar 
II Problernas en Ia 
familiade los/las 
colaboradores(as)del 
ION 
Comunicacion dentro del 
nucleo de la familia 
Distribucion de 
responsabilidades en el 
nucleo familiar 
Dependencia quimica 
Violencia intrafamiliar 
Otros problemas en el 
Nivel de comunicacion enire los 
miembros del hogar 
Asignaciones de las 
responsabihdades familiares 
Problemas de adiccion existentes 
Guado de agresion dentro del 
nucleo familiar 
Situaciones o confluctos que 
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nucleo familia afectan directa o andirectamente 
a la familia 
Act ividades que reahzan en Actividades de esparcinuento 
familia  
Ocupacion Cargo que desernpena 
Estatus laboral Condicion de estabilidaci laboral 
Años de servicios Tiempo de laborar en el ION 
Salario Cantidad de dinero percibido 
mensual mente 
Fuentes aducionales de Otras actividades que generen 
111 Coodictones laborales ingresos 
ingresos extras 
de la poblacLon Y 
valoracion sobre estas 
Satisfaccion como 
colaborador(a) 
Complacencia por el salario y 
por el trabajo que realizan 
Puntualidad en el trabajo 
Nivel de compromiso con los 
horarios establecidos 
Valoracion planes de Oporlunidad de desarrotlo y 
crecu miento profesional crecimiento laboral 
Necesidades expresadas por 
el sujeto para mejoramiento 
laboral 
Expectativas laborales de los/las 
colaboradores(as) 
Calidad en la relacion 
Relacion interpersonal interpersonal con el jefe y 
compañeros 
Calidad en la comunicación con 
Comunicación el jefe y compaileros 
Sobrecarga laboral Nivel de exceso de trabajo 
Aceptacion laboral 
 
Aprobacion dentro del medio 1V Problemas laborales 
que presentan los/las
colaboradores(as)del 
ION Motivacuon en el trabajo 
- Interes en Ia reatizacion de las 
aclividades laborales 
Nivel de ausencias de Ios(as) 
Ausentismo laboral colaboradores(as) a susjomadas 
laborales 
Existencia de tendencias 
Violencta en ci trabajo agresivas u ofensivas en el 
trabajo 
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Otros 	 problemas 	 referidos 
pot el colaborador 
Otras situaciones negativas 
percibidas por el/la 
colaborador(a) 
Anuencia del/la colaborador(a) 
Expectalivas de beneficios sobre la implementacion de 
beneficios laborales 
Sobre Tipo de programas Expectatuvas sobre los modelos de programas a desarrollar 
V 	 Expectativa del/la 
colaborador(a) ante In 
creacion de In Unidad 
Sobre cobertura de los 
programas 
Cantidad o porcentaje de 
necesidades que abarcan los 
programas a implementar 
de Buenestar Social en  
Sobre frecuencia de los Regularidad y continuidad de los la institucion 
programas programas 
Disposicion de 
Sobre disposicion a los/lascolaboradores(as) a 
participar participar en los programas 
piopuestos por Ia institucion 
17 HIPOTESIS 
He Las necesidades socto laborales y las aspiracuones de los(as) colaboradores(as) del 
Instututo Oncologico Nacional sustentan la creacion, organizacion c implementacion de 
una unidad de bienestar social para tal fin 
Ho Las necesidades socto-laborales y [as aspiraciones de los(as) colaboradorcs(as) del 
Instituto Oncologico Nacional no sustentan Ia creacion organizacion e implementacion 
de una unidad de bienestar social para el colaborado 
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18 OBJIETIVOS 
181 OBJET! VOS GENERALES 
U l)esarrollar un estudioquenos permita conocer las condiciones socioeconomtcas 
y laborales en las que se encuentran los/las colaboradores(as) del Instituto 
Oncologico Nacional 
3 Presentar una propuesta de bienestar social que garantice la prestaclon de 
servucios preventivos y la atencion a las necesidades soctoec_onomicas y laborales 
dc los(as) colaboradores(as) del Instituto Oncologico Nacional 
18 2  OBJETIVOS ESPEC1F1COS 
I) Caracterizar ci perfil soctoeconornuco de los/las colaboradores(as) del Instituto 
Oncologico Nacional como poblac ion objeto de estudio 
2) Especificar los problemas que existen en la famiha de los colaboradores del 
Instituto Oncologico Nacional 
3) Describir las condicionessocto laborales de los/las colaboradores(as) del ION 
4) Detallar las necesidades socio laborales mas apremiantes que refiejan los/las 
colaboradores(as) del ION 
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5) Determinar el nivel de satisfaccion y realizacion laboral que existe en los/las 
co laboradores(as) del I nstituto Oncologico Nacional 
6) Identifucar lasdut'icultadeslaborales que presentan los/las colaboradorcs(as) del 
Instituto Oncologico Nacignal 
7) Señalar Ia percepcion de los(as) cotaboradores(as) sobre los beneficios de la 
creacion de Ia Unidad de Bienestar Social del(a) Colaborador(a) 
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CAPITULO II 
ol 
MARCO TEORICO Y BE 
REFERENCIA 
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2 1 GENERALIDADES DEL INSTITUTO ONCOLOGICO NACIONAL 
211 INSTITIJTO ONCOLOGICO NACIONAL 
El Instituto Oncologico Nacional es Liii Instituto y hospital, dedicado a la investigacion y 
cura del cancer en Ia ciudad de Panama 
Este Instituto ocupa las antiguas instaiactones del Hospital Gorgas en Ia antlgua Zona del 
Canal de Panama Edificto 254 en ci Corregimiento de Ancon 
Dcsde sus inicios ha deducado es!uierzos a la atencion investigacion y prevencion del 
cancer en Panama donde los profesionales con alto nivel de formacion y enorme calidad 
humana dan lo mejor de si para brindar al paciente oncologico un servicto de cahdad 
empleando los ultin1os avances en el diagnostico y tratamiento de esta enfermedad 
Este Instituto cuenta con equipos sofisticados tecnicas quururgicas avanzadas, efectivos 
medicamentos y un equipo de gran experiencia prestiglo y trayetoria en ci ambito de la 
oncologia 
2111 EVOLUCION HISTORICA DEL 1NSTITUTO 
ONCOLOGICO NACIONAL 
Para que esta institucion alcanzara el sitial que ocupa como Hospital de Tercer Nivel, 
tuvo que atravesar una serie de cambios desde su fundacion hasta ci dia de hoy 
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De acuerdo a los senalamientos de Carlos Castillero (2010 pag 308) 'Estos cambuos se 
estructuraron paulatunamente en un pertodo comprendido entre 1936 hasta 1999, al 
trasladar las instalaciones hasta el antiguo Hospital Gorgas" 
Entre los cambios historicos que se acentuaron estan los siguientes 
- 1936 Bajo la administracion del Presidenle Juan Dernostenes Arosemena, se 
fundo el Instituto Radiologico Nacional dedicado at tratamiento del cancer Para 
aquel entonces los tratamientos se suministraban en el Hospital Santo Tomas y el 
desaparecido Hospital Panama 
- 1940 El 18 de septiembre de ese año durante los primeros dias de gestion del 
Presidente Augusto Boyd se mauguran las nuevas instalaciones del Instituto 
Radiologico Nacional Las instalaciones que se encontraban en La Avenida Justo 
Arosemena eran una dependencia del Hospital Santo Tomas dirigida por el 
Doctor Ernesto Zubieta 
El Instituto Radiologico Nacionat dispuso en sus inicios de cuatro medicos, tres 
enfermeras, auxiliares designadas por el Hospital Santo Tomas y contaba con cuarenta 
Durante los aflos siguientes el instituto mantuvo una linea pasiva en la lucha contra el 
cancer ya que el tratamiento que se suminustraba en aquella epoca era solamente para 
aliviar el dolor de los pacientes 
35 
En este Instituto se suministraban tratamientos como la radiolerapia, implantacion de 
aguja de radium inyeccioneS demostaza nitrogenada y cirugia 
- 1965 1972 La obra ascendente que se emprendio en el Hospital, se vio truncada 
por los hechos acaecidos el dia I I de Octubre de 1968 cuarido el Centro 
Cancerologico pasaaser un servicio de Ia de Seccion Obstetricia y Ginecologica 
del Hospital Santo Tomas por lo que sus actividades se Itnittarian al diagnostico y 
tratarmento del cancer 
- 1978 Para este aiio se iniciaron los trabajos de remodelacion del Instituto 
Cancerologico que termino en el aflo 1982 efectuando el corte cinta el Presidente 
Ricardo Dc La Espriella en una mañana del mes de noviembre del mismo año 
- 1984 El 4 de junto de este aflo durante el gobierno del Presidente Jorge Illueca 
se crea mediante la ley I I el Instituto Oncologico Nacional Doctor Juan 
Dernostenes Arosemena, bajo la Direccion de la Doctora Rosa Maria Crespo de 
Britton 
- 1999 El 3 de junto de este año por medio de resolucion de gabinete X2 44, la 
Autoridad de Ia Region Interoccanica (ARI), traspasa al Instituto Once logico 
Nacional, las instalaciones del antiguo Hospital Gorgas, acto consumado el 24 de 
junto del mismo año, cuando se hizo entrega oficial de los edificios 242 y 254 
isi 	 e B$UGVtA 
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Es ci 23 dejulio de 1999 cuando se da inicio at traslado de las unstalaciones del Instituto 
Oncologico Nacional ubicado en La Avenida Justo Arosemena a! antiguo Hospital 
Gorgas donde hoy dia funciona para segwr brindando atencion a pactentes con 
problemas de cancer que vuenen de todos los tugares del terrutorio panamcño 
- En la actualidad se asume una postura mas activa en la batalla frente al cancer 
cuando se aplican los ultimos avances de La medicina en la deteccion y 
tratamiento de esta enfermedad Una historia donde ci unico objetivo, es ayudar a 
quuenes mas to necesitan en su lucha por salir adelante 
2112 LEY QUE ESTABLECE LA CREACION DEL INSTITUTO 
ONCOLOGICO NACIONAL 
El 4 de julio de 1984 se crea ci Instituto Oncologico Nacional Juan Demostenes 
Arosemena mediante la Ley Li 
Esta Icy señala aspectos importantes como son 
- Que el Instituto Oncologico Nacional Juan Dernostenes Arosemena se regira por 
un patronato 
- Tendra personeria juridica y patrimonlo propio 
- Autonomia en su regimen administrativo y funcional 
- Se regira por un reglamento interno elaborado por Ia junta tecnica 
- Señala aspectos relacionados con la administracion ci recurso humano y el 
patrimonio 
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2113 VISION 
Desde una perspectiva integral el Instututo Oncologico Nacional se proyecta como una 
institucion comprometida con Ia salud de la pobtacion panameña innovando en su 
atenclony promoviendo Ia salud a traves de Ia prevencion y la atencion oportuna por Jo 
que se enfoca en 
Ser lideres en la atencion, investigacion y prevencion del cancer en Panama 
2114 MISION 
Lo conceptua de la sigulente manera 
Ser una institucion especial izada en la, rama de la oncologia cuyo proposito fundamental 
es brindar una excelente atencion medica social y familiar a toda la poblacion panameña 
con el apoyo de Ia comunidad y en Ia que intervienc clurectamente un equupo hurnano 
altamente calificado y de gran sensibilidad humana 
2 1 1 5 VALORES 
Los valores son los pulares mas importantes de toda institucion, es por ello que la 
grandeza del Instituto Oncologico Nacional tiene coo-no cimuentos fundamentales los 
valores que rigen y se practican en todos sus estamentos, siendo la garantia que se brinda 
a todos sus actores unternos y externos 
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Los valores son un codigo de conducta que guia la practica cotidiana de los miembros de 
esta inStitucion 
Los valores son importantes porque de eDo depende el comportamlento del Instituto 
Oncologico Nacional Asi coma a un individuo se Ic cbnce por sus valores persona les a 
lainstituto Oncologico Nacional se le conoce por sus valores como institucion 
Los principales valores que piomueve al Instituto Oncologico Nacional son 
- Servicio, fratemidad y paiticipacion 
- Responsabilidad y respeto 
- Honestidad y tolerancia 
- Solidaridad yjusticla 
2 11 6 OBJET! VOS 
Elinstituto Oncologico Nacional a traves de sus objetivos se propone planes y estrategias 
en busca de una mejora integral en todas sus funciones ademas proyecta la imagen que la 
organizacion pretende para ci futuro Son los fines liacua los cuales esta encamunada la 
actividad del Instituto Oncologico Nacional 
Los objetuvos del Instituto Oncologico Nacional son los sigulentes 
- Realizar la prevencion diagnostico tratamiento y control del cancer y 
enfermedades alinas en todo ci territorlo de la Republica 
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- Fomentar y realizar investigaciones en el pats relacionadas con ci cancer y 
publucar los resultados en revustas cientificas nacionales o extranjeras 
- Format especialistas en cancer, dar cursos, charlas y seminarios de Ia especial udad 
a los profesionales del pats 
- Colaborar con las agencias del sector salud en los programas relacionados con el 
cancer y asesorias cuando asi to sohciten 
• Contrubuur con todos los hospitales del pais en ci tratamiento del cancer y 
asesorarlos cuando asi lo soliciten 
- Realizar cuatquter otra actividad que guarde relacion con las funciones o 
propositos de Ia institucion 
Para el Instituto Oncologico Nacional, garantizar Ia atencion de excelencia a la poblacton 
a traves del accso a los sericios de salud integral, constutuye la base fundamental de sus 
objetivos institucuonales los cuales basados en Ia estrategia de promocion y prevencion 
buscan ejercer una labor en base a Ia efietencua, equidad' efucacia calidad, hurnanudad y 
transparencla de manera sostenible 
2117 ORGANIZACION Y ESTRUCTURA ORGANIZATIVA 
El Ministerto de Salud en atencion a los problemas'del Hospital decide la reubicac ion del 
ION a una instalacion que perlmte un manejo mas integrado de la pobiacion que demanda 
sus servicios y hace efectivo ci traslado de la instutucton en 1999 a las antiguas 
instalacuones de lo que fiiera el Hospital Gorgas Este trasIado ileva mmersa la necesidad 
de replantearse algunos aspectos de la organizacion funcional productiva del Hospital La 
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organizacion y estructura productiva del Hospital guarda estreclia relacion con el 
crecimiento y las caracteristicas de Ia demanda general y especifica de cada scrvicio y 
centro de produccion del ION es decir con ci comportarniento y tendencia de la 
morbilidad y mortalidad por cancer y su relacion con los cambios demografico s 
(envejecimiento de Ia poblacion) y epidemiologicos que afectan a Ia poblacion panamefia, 
toda vez que los tumores (neoplasias) malignos se ubican entre las tres principales causas 
de muerte en todo del pais 
El instauto Oncologico Nacional tiene corno prrncipio lograr una atencton de optima 
caiidad haciendo posible prestaciones sanitarias con oportunidad eficiencia y eficacia 
Esta organizado por servicios y departamentos cuya estructura productiva se establece 
segun centre de produccion cada centto de produccion genera los diferentes productos 
que constituyen sii cartera de servicios 
Los servicios son la unidad tecnico administrativa del Hospital constituida por secciones 
mediante la cual se organiza la prestacion de la atencion, es responsable de los procësos 
de atenclon y de sus actividades los cuaies deben estar orientados a satisfacer las 
necesidades de la poblacion que se atuende en ci Hospital de acuerdo con su perfil 
epidemiologico En tanto que los departamentos son la division funcional y 
administrativa que aglutina tin conjunto de servicios 
El Instituto Oncologico Nacional esta dirigido por 
Patronato 
Direccion General 	 Doctor Anibal Villa Real 
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Sub Direccion General 
	
Doctor Juan Carlos Alcedo 
Direccion de Atencion Medica 	 Doctor Anibal Villa Real 
Direccion de Docencia e investigacion 	 Doctor Jorge Lasso De La Vega 
Direccion4e Administracion y Finanzas 	 Licenciada Yannilette A de Bolivar 
2118 DESAFLOS QUE PRESENTA 
Dentro de los desafios que presenta el Instituto Oncologico Nac tonal estan 
- La capacitaclon del recurso humano medico 
- La dotacion del equipo tecnologico en el area de Radioterapia 
- Contar con los recursos financieros para hacerle frente a las riuevas hneas 
terapeuticas cuyo coTsto es altisimo 
- Contar con espacto fisico adecuado para dare soporte a ía poblacion con 
patologia oncologica que se incrementa aflualmente a 5 000 00 casos nuevos en el 
pals, de los cuales el ION solo da cobertura en ci 60% 
- La sistematizacion del componente de la administracion financiera quc pueda 
p1 oveer informacion oportunamente para Ia toma de decisiones 
- Modernizacion de ía Administracion mediante indicadorcs que permitan la 
eficiencia y eficacia 
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- Reemplazar el enfoque tradicional por el enfoque moderno 
- Compra de dos aceleradores lineales 
2119 IMPORTANCLA DE LA LABOR QUE REALIZA EL 
INSTITUTO ONCOLOGICO NACIONAL 
El instituto Oncologico Nacional es un componcnte importante para el tratamiento del 
cancer, es una institucion que dispone de personal medico y otros profesionales 
organizados y de instalaciones para ci ingreso de pacientes 
La importancia del instituto Oncologuco Nacional radica en que es una institucion de 
salud unica a nivel nacional que comprende ci estudio y ci cuidado de los aspectos 
medicos del pactente con cancer de forma interdisciplinaria, junto a la cirugia y la 
radioterapia 
Atendiendo a las situaciones cotidianas que aili se presentan es preciso contar con una 
institucion que este preparada para enfrentar los desafios constantes que surgen en cada 
area de atencion es por ello que dia con dia se establecen las medidas para innovar como 
a nivel de servucios profesionales 
Hoy dia iecibir un diagnostico de cancer no es sinonimo de muerte las invest igacioties, 
Los avances medicos y la detece ion temprana permiten otras alternativas y dan esperanzas 
de vida pata mas de tin millon de personas por año en ci mundo 
Es preciso seiiaiar tambien Ia Importancia de los colaboradores del instituto Oncologico 
Nacional 
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21191 	 COLABORADORES 
El Instituto Oncologico Nacional presenten diferentes formas, dimensiones y puestos de 
trabajo en los que se agrupan medicos tecnicos y administrativos Por ello es necesarto 
ungresar a la realidad de cada una de elios emender y conocer cada uno de los perfiles 
del personal entendiendo que en ci Instituto Oncologico Nacional laboran en forma 
conjunta desde tin profesional con post grado hasta un empleado sin mayor instruccion 
Los profesionales que laboran en el Instituto Oncologico Nacuonal deben de tomar muy 
ciaramente ci fin de la institucion, deben tener en claro el concepto de calidad en la 
atencion que brindan Lo mas umportante del quehacer de Los colaboradores es procurar al 
paciente ci nivel de bienestar y salud mas alto posibie 
Las relaciones entre los trabajadores de la institucion han de tenet la suficiente calidad 
humana como para repercutir de forma positiva en ci quehacer diario de cada eSamento 
laboral 
Es necesario señaiar que en las ielaciones con el paciente el colaborador de Instituto 
Oncologico Nactonal debera 
- Respetar la dignidad del paciente como persona sin discruminacuon pot razones 
de edad, sexo raza, condicion social, ideas o creencias 
- Respetar Ia intimidad del paciente en las exploraciones y cuidados 
- Respetar las opiniones del paciente y tratar de aceptar sus OCIOflCS aunque 
difieran de las propias 
44 
- Dar a! paclente la informacion necesaria para permitirle tomar una decision 
librernente 
- Evitar actuaciones o procedimientos innecesarios 
- Procurar que Ia calidad de vida del paciente durante su estancia en ci Inst ituto 
Oncologico Nacional sea la mejor posible, en el marco de su enfermedad y la 
asistencia 
En sus relaciones laboiaies, ci colaborador del Instituto Oncologico Nacional debera 
- Respetar la estructura jerarquica en tanto no lesione los legitimos intereses de los 
trabajadores los paclentes o el hospital 
- Considerar como un deber mantener el nivel de conocimientos adecuado a la 
actividad que se desarro lIe 
- Solicitar y respetar la opinion de los colegas aunque no councida con la propia 
- Canalizar ]as posiciones criticas, dentro del organigrama sanitario e itando ]as 
actitudes despectivas o comentarios negatuvos y publicos hacia ci hospital o 
alguno de sus trabajadores 
Todos estos aspectos son irnportantes puesto que la buena reiacion laboral nace de un 
comprorniso mutuo de trabajo conjunto para la consecucion de los objetivos comunes 
Estos aspectos son esenciales para ci I nstituto Oncologico Nacional yp que es una 
instituclon que busca el bienestar de sus paclentcs ycoIaboradores 
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22 BIENESTAR SOCIAL 
22 1 CONCEPTO 
Se entiende por bienestar at conjunto de factores que una persona necesita para gozar de 
una buena calidad de vida Estos factores Ilevan at sujeto a gozar de una existencia 
tranquila y en un estado de satisfaccion 
Segun Blanco A y Diaz D (2005 pag 12 13) "El bienestar social se define como el conjunto 
de factores que participan en la calidad de la vida de Ia personas en una sociedad y que 
hacen que su existencia posea todos aquellos elementos qOe dan lugar a la sahsfaccion 
humana" 
El bienestar social por to tanto incluye aquellas cOsas que inciden de nianera positiva en 
la calidad de vida Entre estos factores se incluyen eincidiran casu de la misma manera 
aspectos econornicos sociales y culturales Si bien es cierto que to que se entiende por 
bienestar posee una importante carga subjetiva que le imprimura cada individuo con su 
propta y singular experucncia porque es claro to que para uno es buenetar para otro 
puede no serlo existen factores objetivos para determinarlo y que son los que nos 
permit Iran hablar y dustinguir cuando hay o no hay una situacion de bienestar 
El bienestar social tambien se concibe como todas las medidas toniadas en la sociedad 
para satusfacer necesidades de personas o grupos Este termino abarca la accion social de 
los poderes publicos y deotros agentes que contribuyen a la mejora de calidad de vida 
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(famiha mercado enticlades no lucrativas) El bienestar social es una condicion no 
observable directamente, sino que es a partir de formulaciones como se comprende y se 
puede comparar de un tiempo o espacio a otro 
En ci bienestar social interactuan un conjunto de sentirnientosde satisfaccion materiale 
inmaterial que producen en las personas y colectividades una serie de condiciones que no 
pueden reducirse unicamente al nivel de ganancla sino que incluyen otras dimensiones 
importantes de Ia existencia hurnana como la salud educacion, servicios InfraestrLicturas, 
vivienda, seguridad entorno, etc 
Existen diversas maneras para medir ci bienestar social puede ser medido desde 
diferentes perspectivas 
- Un punto de vista estrictamente economico 
Este permitira aproxirnarse al logro de una situacion de bienestar global en Ia que 
se incluyan todos los otros aspectos el social ci cultural entre otros el producto 
interior bruto (PIB) de un Pais sera ci que asociado con el nivel de distribucion 
de la riqueza al cual' haya Ilegado dicha sociedad nos dira Si hay o no bienestar 
Social 
- Por rnedio de encuestas 
Este CS procedirniento de investigacion, en el que el encuestador busca recopilar 
datos socto-econornicos y taborales por medio de tm cuestionario previamente 
diseflado sin modificar el entorno ni el fenorneno donde se recoge la 
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informacion Los datos se obt!enen reahzando un conjunto de preguntas 
normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de Ia 
pobiacion estadistica en estudio, integrada a menudo por personas, empresas o 
entes instutucionales con el tin de conocer estados de opinion ideas, 
caracteristicas o hechos especit'icos El investigador debe seleccionar las 
preguntas mas convernentes de acuerdo con la naturateza de la lnvestlgãcion en 
ese case sobre el bienestar social 
- Por med to de entrevistas 
Este metodo se utuliza para recabar informacion en forma verbal a traves de 
preguntas que propone el analista Quienes responden pueden ser gerentes o 
empleados los cuales son usuarios actuales del sistema existente usuarios 
potenciales del sistema propuesto o aquellos que proporcionaran datos o seran 
afectados por Ia aphcacion propuesta El analista puede entrevistar al personal en 
forma individual o engrupos aigunos analistas prefieren este metodo a las otras 
tecnicas 
Para reahzar investigacion dentro de las unstituciones la entrevista es la tecnica 
mas signilicativa y productiva de que dispone ci analista para recabar datos En 
otras palabras Ia entrevista es un intcrcambio de informacion que se efectua cara 
a cara Es un canal de comunicacion entre el analista y la institucion sirve para 
obtener informacion acerca de las necesidades y la manera de satisfacerlas, asi 
como consejo y comprension por parte del usuario para toda idea o metodo 
nuevos 
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Por otra parte La entrevista ofrece al anatista una excelente oportunidad para 
establecer una corriente de simpatla con el personal usuarlo, lo cual es 
fundamental en transcurso del estudio 
- Pero tambien hay otras formas para determinar ci bienestar social 
La esperanza de vida al nacer, la tasa de alfabetizacion el numero de personas 
que pueden acceder a la universidad, Ia disponibihdad que existen de algunos 
bienes de consumo considerados no dentro dc las necesidades basicas 
222 ASPECTOS ESENCIALES DEL BIENESTAR SOCIAL 
El bienestar social permite establecer igualdad de oportunidades extendida a todos los 
bienes, materiales e inmateriales que se consideran'socialmcnte deseables 
Por esta razon existen una serie de aspectos esenciales que se establecen para hacer que el 
bienestar social sea una real idad para todos Estos aspectos son 
- La caridad 
Es un comportamiento de raiz religiosa impulsado por el cristianusmo que hizo de la 
caridad su principal virtud 
La caridad surge como una serie de actuaciones cuyos beneficiarios son aquellos sujetos 
que en un mornento de necesidad o de crisis social se yen sometidos a profundas 
fracturas La caridad Cs Ufl sentimiento o actitud que impulsa a interesarse por Las demas 
personas y a querer ayudarlas, especialmente a las mas necesitadas 
WA 
- Beneficencia publica 
Es Ia organizacion y actividad que se concreta en la realizacion de prestaciones 
graciables, de mera subsistencia No establece derechos depende de la voluntad del 
agente publico La beneficencia publica se ha articuladoa lo largo de ía historia a traves 
de diversas instituciones recogudas en las ]eyes y reguladas por reglamentos particulares 
- Asistencua social 
Se centra no solo en los pobres, aisladamente considerados, sino en la necesidad, 
fundamentandose en la justicia La nocion de asistencia social, por 10 tanto esta asociada 
a un servicio que se presta para solucionar problemas de duversa undole y mejorar las 
condictones de vida de las personas 
De acuerdo con Blanco A y Diaz D (2005 pag 35) Se describe la asistencia social como "El 
conjunto de actividades administrativas encaminadas a auxuhar a aquellas personas que no 
se encuentran en condicuoiies economacas y no pueden atender por si mismos necesidades 
basicas" 
El objetivo de la asistencia social es que todos los integrantes de una sociedad gocen de 
los mismos derechos y oportunudades Como en toda cornunudad existen desugualdades la 
asistencia social esta dirigida a los mas desfavorecados Su trabajo se oruenta a que todos 
los andividuos puedan satusfacer sus necesidades basicas 
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Lo habitual es que la asistencia social se desarro lie a traves de instituciones del Estado o 
de organizaciones no gubernamentales (ONG) 
Las relaciones que mantienen las personas entre si y en sus ambientes son multiples y 
compiejas y entonces, alit donde se susciten los conflictos, o en su defecto la carencia, 
estara la asistencia social para salvaguardar los derechos de los afectados por los 
mencionados problemas 
Entre las caracteristicas de la asistencia social podernos mencionar 
- Atencion a necesidades basicas 
- Voluntariedad en ci acceso a sus prestaciones 
- Promocion del cambio social hacia un estado de superacion 
Resolucion de conflictos que surjan'en la interaccion humana 
Fortalecimiento y la liberacion de los pueblos conforme al objetivo de 
alcanzar el bien comun 
- Seguridad social 
Es uno de los principales instrurnentos para cubrir contingencias en la sociedad actual La 
seguridad social se ocupa de aquellas necesidades que puedan ser med iadas y concretadas 
monetariamente siendo sus prestaciones Iiinitadas y restringidas La seguridad social es 
uno de los principales fundamentos del bienestar social relacionado con Ia proteccuon 
social o cobertura de las necesidades socialmente reconocidas como salud vejez o 
d iscapac idades 
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Segun la. Organizacion Internacional del Trabajo (1991 pag 7) detinio la seguridad social como 
( 
"La proteccion que la sociedad proporcuona asus miembros, mediante una serue de medidas 
publicas, contra las privaclones economicas y sociales que, de no ser asi, ocasionarian la 
desaparictén o una fuerte reduccion de los ingresos por causa de enfermedad, maternidad, 
accidente de trabajo, o enfermedad laboral, desempleo, invalidez, vejez y muerte, y tambien 
la proteccion en forma de asistencia inedica y de ayuda a las mamilias con Injos" 
Elobjetivo de Ia seguridad social es la de ofrecer proteccion a las personas que estan en 
La imposibilidad (temporal o permanente) de obtener tin ingreso, puedan seguir 
satisfaciendo sus principales necesidades 
- Servicios sociales 
Son aquellas prestaciones que son muy importantes para ci bienestar social es decir, para. 
la calidad de vida de los individuos que Integran una sociedad Cada pais entiende los 
servicios sociales de distinta manera, aunque todos contemplan ofrecerlos desde algun 
sector del Estado y tambien, en muchos casos, desde instauciones y entidades no 
gubernamentales 
A grandes rasgos, los servicios sociales son una accion que tiende a garantizar o 
increinentar la autonornia de tin §ujeto y a facilitar su integracion a Ia comunidad Los 
servicios sociales son tin sisterna que incluye una serie de programas y recursos que 
abordan probiemas sociales concretos tin conjunto de servicios yprestaclones de 
promocion v accion social que atiende las necesidacles sociales de forma integral 
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Sus objetivos son favorecer la promocion y la integracion de las personas , de los 
colectivos en Ia sociedad asi como valorar y solucionar sus posibles dificultadcs sociales 
aportando recursos que mejoren la calidad de vida y prevengan y eviten las causas que 
conducen a la exclusion social 
223 FUNDAMENTO LEGAL SOBRE SALUD, SEGURIDAD SOCIAL Y 
ASISTENCIA SOCIAL SEGUN LA CONSTITUCION POLITICA DE 
LA REPUBLICA DE PANAMA 
La Constitucion Polutica de Panama de 1972 reformada en 2004 establece lo siguiente 
en SU Titulo III sobre los Derechos y Deberes Individuales y Sociales Capitulo 6 0  sobre 
Salud, Seguridad Social Y Asistencia Social 
ARTICULO 109 Es fimcion esencial del Estado velar por la salud de la pobtacion de la 
Republica El individuo, como parte de la comunidad tiene derecho a la proinocion 
proteccion, conscrvacion, restituclon y rehabilitacion de la salud y la obligacion de 
conservarla, entendida esta como ci completo bienestar fIsico mental y social 
ARTICULO 110 En materla de salud corresponde primordialmente al Estado el 
desarrollo de las siguientes actividades integrando las funciones de prevenclon, curacion 
y rehabilitacion 
I Desarrollar una politica nacional de ahmentacion y nutricionque asegure 
un optirno estado nutricional para toda la poblacion al promover Ia 
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disponibilidad el consumo y el aprovechainiento biologico de los 
alimentos adecuados 
2 Capacitar al individuo y a los grupos sociales, mediante acciones 
educativas que difundan el conocimiento de los debercs y dcrcchos 
individuales y colectivos en materia de salud personal y ambiental 
3 Proteger la salud de la madre del nifto y del adolescente, garantizando una 
atencion integral durante ci proceso de gestacion lactancia crecimiento y 
desarrotlo en la niñcz y adolescencia 
4 Cornbatw las enfermedades transmisibles mediante el saneamiento 
ambiental ci desarrollo de la disponibiludad de agua potable v adoptar 
unedudas de inmunizacion, profilaxis y tratamiento, proporcionadas 
colectiva o individualmente, a toda la poblacion 
5 Crear, de acuerdo con las necesidades de cada region establecimientosen 
los cuates se presten servicios de salud integral y suministren 
medicamentos a toda la poblacion Estos servicios de salud y 
medicarnentos seran proporcuonados gratuitarnente a quienes carezcan de 
recursos econornicos 
6 Regular y vigilar cI cumplimiento de las condiciones de salud y Ia 
seguridad que deban reunir los lugarcs de trabajo estabieciendo una 
politica nacional de med icina c higiene industrial y laboral 
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ARTICULO 111 El Estado debera desarrollar una pobtica nacional de medicamentos 
que promueva la produccion disponibulidad accesubilidad caludad y control de los 
med icamentos para toda la poblacion del pais 
ARTICULO 112 Es deber del Estado establecer una polutica de poblacuon que responda 
a las necesudades del desarro Ho social y economico del pais 
ARTICULO 113 Todo individuo tiene derecho a la seguridad de sus medios 
economicos de subsistencia en caso de incapacidad para trabajar u obtener trabajo 
retribuido Los servicios de seguridad social seran prestados o adimnistrados por 
entudades autonomas y cubriran los casos de enfermedad, maternidad invalidez 
subsudios de farnulia veje7, viudez orfandad, paro forzoso accidentes de trabajo, 
enfermedades profesionales y las dcmas contingencias que puedan ser objeto de prevision 
y seguridad socuales La Ley proveera la implantacion de tales servicios a medida que las 
necesidades to exijan 
El Estado creara establectimentos de asistencia y prevision sociales Son tareas 
fundamentalcs de estos la rehabilitacion economuca y social de los sectores depenchentes 
o carentes de recursos y Ia atencion de los mentalmente incapaces los enfermos cronicos 
los invalidos indigentes y de los grupos que no hayan sido incorporados at sistcma de 
seguridad social 
ARTICULO 114 El Estado podra crear fondos complementarios con el aporte y 
participaclon de los trabajadores de Las empresas publicas y privadas a fin de mejorar los 
55 
servicios de seguridad social en materia de jubilaciones La Ley reglarnentara esta 
materia 
ARTICULO 115 Los sectores gubernamentales de salud, incluyendo sus instituciones 
autonomas y semiautonornas integrense organica y funcionalmente La Ley reglamentara 
esta materia 
ARTICULO 116 Las cornunidades tienen el deber y el deiecho de participar en Ia 
planificacion ejccucion y evaluacion de log distintos programas dc salud 
ARTICULO 117 El Estado establecera una polutica nacuonal de vivuenda destinada a 
proporcionar el goce de este derecho social a toda la, poblacion, especialmente a log 
sectores de menor ingreso 
23 B1ENESTAR SOCIAL LABORAL 
231 CONCEPTO 
El bienestar social laboral esta orientado a crear un ambuente positivo de trabajo on ci 
cual las relaciones laboralespueden desarrollarse de manera adecuada Por este motivo 
toda institucion debe orientar buena parte de sus acciones y esluierzos para transitar desde 
un escenario que privilegie Ia dimension economica y tener como proposito fundamental 
garantizar ci cumplimiento de un ob1ctuvo quo esta orientado estrictamente at 
mejoramiento del mvel de productivudad y utilidad de Ia institucion hacia una dimension 
social quo resalta la importancia de poder asumir un liderazgo con una posicion etica 
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transparente y responsable que propicien escenarios y condiciones que contribuyan at 
desarrollo y bienestar social de sus colaboradores partiendo de la premisa fundamental 
de reconocer que laclave para alcanzar ci exito y trascender en el tiempo, radica en la 
posibilidad de poder superar las barreras de naturaleza economica y financiera con el fin 
de dimensionar y valorar el talento humano como el actrvo mas importante que tiene toda 
Inst itucion 
El bienestar social laboral, no significa algo establecido o impuesto sino algo que se 
persugue y se construye bajo multiples luneamientos Se asurne como comodidad 
existencia de las cosas necesarias para vivir a gusto y en satisfaccion y como desarrollo 
de potencialidades por to cual se puede entender que el sentido de bienestar que poseen 
los trabajadores de una determinada organizacion depende de la percepcion que las 
personas tienen de que sus necesidades basicas han sido satisfechas, que las condiciones 
econormcas fisicas, biologicas sociales y culturales con las que cuenta le posibalitan una 
buena calidad de vida 
Segun Vigoya (2002 pag 3) ci termino bienestar social laboral ha sido abordado para designar 
El conjunto de programas y beneficios que se estructuran como solucion a las necesidades 
economicas, sociales y culturales de los trabajadores y empleadores, que iufluycn como 
elemento importante dentro de la organizacion a Ia que se pertenece, reconociendo adenias 
que forma parte de un entoñio social" 
En este sentido se establece que el bienestar social laboral puede ser interpretado como 
una estrategia que esta ligada at desarrollo humano y la calidad de vida de las personas 
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El bienestar social laboral es un estado deseado por todo grupo de funcionarios que 
laboran en una institucion este se logra por medio de planes programas y proyectos que 
a partir de la gestion involucra elementos dmamicos que buscan mejorar Ia cotidianidad 
laboral a su vez la condictori personal familiar y social Esta orientado hacia Ia 
proteccion de los derechos y/o intereses sociales de los colaboradores, no obstante, al 
mismo tiempo, su Ilincion es complernentar y apoyar las politicas generates de la 
institucion hacia las cuales deben dirigirse los esfuerLos y directrices de la rnisma 
Es un proceso de construccion estable y participativo que demanda Ia creacion el 
mantenimiento y ci mejoramiento de las condiciones que favorezcan el desarrollo del 
trabajador el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, y que asi mismo, 
acreciente los niveles de satisfaccion, eficiencia c identificacion con so trabajo y con el 
logro de la finalidad social de Ia institucion 
El bienestar social laboral es on area de gran importancla en toda institucion ya que alli es 
en donde el ser humano pasa gran parte de su tiempo, buscando satisfacer necesidades 
economicas sociales y personales que le permitan mejorar1sus condiciones de vida, asi 
como las de su familia y su comunidad 
La verdadera razon de ser del bienestar social laboral es que la motivacion del personal 
desencadene en productividad Por tanto tambuen adicional a lasiactividades y programas 
en los que pueda participar el trabajador y su familia es indispensable promover el buen 
trato, acornpañamiento en los procesos y ofrecer un sano ambientc y entomb laboral 
ademas de esto con el fin de que el mejoramiento sea constante 
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El bienestar social laboral tambien depende de la integracion de las ideas y propuestas 
que surjan de los empleados de esta forma se les da eLreconocimiento  a sus capacidades 
y La oportunidad de participar en la toma de decisiones lo cual va a influir directarnente 
en la prosperidad para el personal y para Ia institucion 
232 OBJETIVOS DEL BIENESTAR SOCIAL LABORAL 
Toda entidad tiene La responsabilidad de velar por sus recursos en especial por el recurso 
humano, pues es el funcionario el que hace las entidades con el despeflo de sus labores 
El bienestar social laboral persigue una seric de obpetivos, los cuales son 
• Buscar que el medio laboral respete al trabajador coma persona y prornocione 
los medios adecuados para su realizacion personal 
• Buscar dicha realizacion personal mediante el ejercicto del derecho al trabajo, 
en condiciones de seguridad economica y personal 
• Procurar la promocion personal y social del trabajador que le permita un 
desarrollo permanente acorde con sus condiciones 
• Buscar ci adecuado funcionamiento del trabajador dentro del rnedio laboral 
Estos objetivos rnanuflestan una inclinacion humanista que relaciona ci entorno laboral 
coma el espacio que brinda condiciones y oportunidades que facilitan un apropiado 
desempeflo y las posibilidades de autorrealizacion del trabajador Y definen la funcion del 
bienestar social laboral, que debe ser entendida como apasionarse por ci desarrollo 
integral del trabajador tomando en consideracion sus necesidades biologicas, 
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psicologicas y sociales asi como las necesidades superiores derivadas de su condicion de 
ser humano La materializacion o medio para lograr dicho bienestar social laboral de los 
empleados serian entonces los beneficios que recibe el trabajador de parte de Ia 
institucion 
233 BIENESTAR SOCIAL LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA 
GESTION EXITOSA DE LAS INSTITUCIONES 
El bienestar social laboral responde a la satisfaccion de las necesidades tanto 
oiganizacionales, como indivuduales dentro del contexto laboral asumiendo los nuevos 
retos de los cambios politicos y culturales, asi como los que ocurren dentro de la propia 
institucion 
El concepto de bienestar social laboral se expresa en la forma como cada trabajador 
dimensiona y satisface SUS necesidades basicas teniendo en cuenta que existen 
condiciones objetivas que las determinan se construye a partir de los objetivos 
misionales y comunes que plantcan la naturaleza de la institucion 
El bienestar social laboral posee un caracter vivencial positivo que surge del disfrute 
personal consecuencia del grado optirno de satisfaccion del trabajador como expresion 
de la evaluacuon cognitiva - valorativa y  resultado del balanceentre las expectativas y los 
logros en el ambito laboral y que estan cons iderablemente influenciados por la 
personalidad Cs la promocion y mantenurniento del mas alto grado de bienestar fisico 
mental y social de los trabajadores'en todas las ocupaciones 
Sobre el bienestar social laboral se distinguen cuatro perspectivas teoricas, estas son 
El enfoque ecologista Estudia y analiza Ia relacton entre las personas y los 
espacios fIsicos que lo circundan Se abordan las caracteristicas ambientales su 
implicacion en el estilo de vida y la escala de valorcs que lo determinan 
LI enfoque economico Se centra en los niveles de ingreso gasto social c 
inversion de los individuos 
El enfoque sociologico Se refiere al conjunto de condiciones objetivas y 
observables que conforrna Ia sociedad que rodea al individuo (implementacion de 
servicios y prestac tones lugar de residencia o habitat, etc) 
El enfoque psicosocial Conteinpla Ia interaccion de Ia percepcion de si mismo y 
del mundo en el que se esta inmerso Sc define operativarnente Ia asociacuon de 
las emociones positivas y negativas vinculadas a sentimientos de confianza hacia 
el mundo que les rodea, Ia capacidad de manejo de los conflictos 
La piedra angular de estas perspectivas es el bienestar social laboral pues los resultados 
de Ia falta de satisfaccion pueden afectar Ia productividad de una institucion y producir un 
deterioro en Ia calidad del entomb laboral Puede disminuir el desempeflo incrementar el 
nivel de quejas el ausentismo o el cambio de empleo 
El bienestar social laboral es el grado optuno dc satisfaccion del trabajador es un estado 
dinamico de Ia mente que se manifiesta conductualmente y que se caracteriza por Ia 
armonia entre las facultades, las necesidades y las expectativas del trabajador y las 
vigencias y oportunudades que el medio ambiente le brinda El papel activo de en las 
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instituciones modernas esta formado por la intehgencia comprension las habilidades y Ia 
experiencia de sus empleados 
Generaimente a nivel organizacional los estudiosse han centrado en la investigaclon de la 
motivacion pero una de las condicionantes de la motivacion es ci bienestar social laboral 
Es necesario conocer cual es el problema de por que el trabajador no esta motivado y 
satisfecho con el trabajo que realiza tambien determinar cuaIes son las dificultades que 
pueden estar presentandose en la comurneacion organizacional o en las relaciones 
interpersonales que se refleja en atributos ante ci desempeño laboral 
El bienestar social laboral genera un buen ambiente humano y fisico para el desarrollo del 
trabajo diario influye en Ia satisfaccion y por lo tanto en Ia competituvidad esta 
rclacionado con ci saber hacer de los directivos con ci comportamiento de los 
trabajadores su manera dc ser de comportarse su sentido de pertenencia para con el 
grupo laboral y la institucion 
El trabajador se identifica con su institucion al verse reflejada en ella enriqueciendose as] 
su sentimiento de autoestima y autovaloracion pero si no duspone de margenes de libertad 
para el desarrollo de su trabajo no ejerce su autoridad personal al respecto y se lirnita a 
cumplir ordenes o a realizar las tareas que otros crearon, su capacidad de trabajo se Ic 
vuelve ajena y extraña 
La reahdad es que las unstituciones son sistemas sociales y por to tanto estan regidas por 
procesos dinamicos la dinamica hace que ci cambio sea una constante que debe de 
afrontar para poder sobrevivir La institucion es Ufl sistema social integrado por procesos 
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bien estructurados en los que intervienen personas que trabajan en tareas diferenciadas 
para lograr un objetivo en comun Se compone a su vcz por subsistemas estructurales, 
normativos, de objetivos, de tecnologia Par lo que conocer el comportamiento y ]as 
necesidades del trabajador y grupo al que pertenece por parte de los directivos a 
cualquier nivel de mando se convierte en una herramienta eficaz para la comprension y 
manejo de los procesos psicosociales facilitando Ia funcionalidad y satisfaccion de estos 
en la institucion y con ello laieficacia e incremento de la, calidad de vida laboral 
Todo esto hace necesarto que los directivos tengan en cuenta el elerneiito psicosocial en 
su organizac ion siendo esta una tarea que demanda de ellos ci valorar la relacion de los 
trabajadores entre Si y con Ia organizacion sus expectativas intereses logros y 
satusfacciones crear las condiciones de intercambio reflexivo crutico y creativo propiciar 
la, participaclon, en fin comprometerlos con la mision de la institucion y su estrategia de 
direccion para lograrla 
Para estabiecer el bienestar social laboral en una institucion se deben desarroliar c 
impletnentar programas y actividades que promuevan en los empleados seguridad 
(vivienda beneflcios, estabilidad), sostenimiento (saiud recteacion esparcumiento) y 
desarrollo (educacion, capacitacion) 	 La importante es mantener motivados a los 
trabajadores puesto que eilo hace que trabajen por y para Ia instituc ion 
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234 BIENESTAR SOCIAL LABORAL Y CALIDAD DE VIDA 
Tanto el bienestar social laboral como la calidad de vida son conceptos generalmente 
tomados como sinonimos debido a que se encuentran derivados de las teorias de 
bienestar 
Tonén (2006 pag 26 27) afirma que "Con el transcurso del tiempo se han ido adoptando 
cruterios especilicos para coda concepto y Ia medicion de coda uno For un lado la calidad 
de vida se orienta hacia los denominados componentes psicosociales y el bienestar social se 
centra en aspectos materiales y no niateriales de naturaleza econornica y social de manera 
objetwa" 
El termino calidad de vida en sentido general se entiënde como el optimo de bienestar 
entre las cinco dimensiones del ser humano fTsica, mental, ernocional social y espwitual 
que caracteruza a ciertos grupos sociales o comunidades Incluye, la integracion familiar, 
participacion comunitaria activa y estilos adecuados de vida 
El bienestar social laboral y la calidad de vida son procesos permanentes y participativos 
que buscan crear mantener y mejorar en el ambito del trabajo las conduciones que 
favorezcan el desarrollo personal social y laboral del trabajador permitiendo desarrollar 
sus niveles de participacion e identificacion con su trabajo y con el logro de la mision dc 
Ia entidades donde labora y se expresa como el rnvel o grado en el cual se presentan 
condiciones endogenas y exogenas en ci ambiente de trabajo que contribuyen a 
enriquecer madurar y potencualizar las cualidades humanas de los miembros de una 
organizacion 
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De esta manera Ttircotte(2001 pag 22) define Ia calidad de vida en el aspecto laboral come 
La dinamica de Ia organizacton del trabajo que pernute mantener o aurnentar el bienestar 
fisico y psicologico del hombre con ci fin de lograr una mayor congruencia con su aspecto de 
vida total" 
El bienestar social laboral y la calidad dc vida estan conipuestos por condiciones 
determinadas de aspectos de orden objetivo y subjetivo que reaccionan sobre el ser 
humano en las difercntcs areas laborales a nivel productivo, economico, administrativo y 
organizacional Las subjetivas puedcn liegar a manifestarse en las relaciones sociales que 
influyen en Ia calidad de vida laboral las cuales estan constituidas como valores 
expectativas actitudes, intereses y concepetones de los rndividuos 
Entre los factores que se interrelacionan en ci bienestar social laboral y calidad de vida, 
estan los sigutentes 
Satisfaccion con el trabajo ejecutado 
Posibulidad de tener tin futuro en Ia institucion 
Reconocimiento de los resultados alcanzados 
Beneficios alcanzados 
• Buenos relaciones humanas con los compañcros de trabajo y la organizacion 
Posibilidades de participar 
• Buen ambiente psicologico y fisico de trabajo 
La calidad de vida y el bienestar social laboral son aspectos que van ligados, los cuales 
mantienen un buen clima organuzacional implementando el mejoramuento continuo 
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acompafiamiento at trabajador capacitacion formacion y la linportancia de compartir las 
responsabilidades generando asi sentido de pertenencia ydesarrotlo profesional 
235 LA MOTIVACION ORCANIZACIONAL PARA EL FOMENTO 
DEL BIENESTAR SOCIAL LABORAL 
La motivacion es una caractenstica de la psicologia humana que aporta directamente at 
grado de comprorniso de las personas es tanibien uno de los primeros conceptos a los 
que se enfrentan los gerentes de las instituciones 
Las metas de toda institucion son inalcanzables a menos que exista ci compromiso de los 
colaboradores La motivacion consiste fundainentalmente en mantener culturas y valores 
corporativos que conduzcan a un alto desernpeo, por esto es necesario pensai en que se 
puede hacer para estinmiar a los individuos y a los grupos a dar to mejor de ellos mismos 
en tal forma que favorezca tanto los intereses de Ia institucion como los suyos propios 
Generar tecnicas de motivacion es importante para mantener y hacer crecer las 
rnstituciones Ia motivacion del personal se ye ref1ejada en los esfucrzos y resultados 
obtenidos los cuales generan identidad corporativa y trascienden a los intcrcses 
profesionales y particulares de los colaboradores 
Una linea importante de motivacion es la capacitacion esto garantiza que el talento 
hurnano cuenta con los conocimientos y habilidades necesarias para optirnizar sus labores 
y profesionalizarlas dentro de la organizacion, de ugual forma reconocer los logros es una 
recompensa at cuniplimiento de metas y compromiso este reconocimiento debe ser 
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publico y tangible El dinero suele utilizarse como ci mayor motivador sin embargo 
reconocer los esfiierzos y logros del personal empleando diferentes tecnicas motivadoras 
genera mayor entusiasrno produccion competitividad y disrninuye la rotacion de 
personal, a continuacion se destacan aigunas formas de motivacion a] personal 
• Reconocimiento 1-lacer un reconocimiento publico al buen trabajo, tIen6 mucho 
sugnuficado para ci trabajador reconocer SUS logros hace que sesuente parte de la 
inStLtUCiOfl y lo impulsa para continuar desarrollando sus labores con eficiencia, 
estos reconocumientos pueden hacerse utilizando el correo corporativo la 
cartelera informativa o una eventual reunion o cornite en ci que se invite al 
colaborador para el reconootmiento 
• Proyecciones futuras Hacer que los trabajadores conozcan los planes a mediano y 
largo plazo que tiene la institucion y con ello manifestarles que son parte de estos 
proyectos para los cuales es necesario contar con su trabajo, eficacia y 
permanencia, es un excelente motivador puesto que los hace sentir parte de los 
proyectos 
• Ser escuchado Preguntar a los colaboradores por sus expectativas dentro de la 
institucion es beneficioso para ambas partes, en el caso del trabajador lo hace 
sentir que tiene la posibuludad de exponer sus ideas las cuales pueden liegar a 
munirnizar los procesos y en ci caso del empieador Ic da Ia posibulidad de conocer 
duferentes razones aportes y perspectivas desde diferentes cargos de su 
oi ganizacion 
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Buen trato Un clima organizacional sano en el cual la cornunicacion favorece las 
actividades y las relaciones interpersonales facilita la producthon e Integraclon de 
las diferentes areas lo cual inct'ementa los buenos resultados Ia creatividad y 
rendimiento 
Pequeulas celebraciones En ocasion celebrar la ampliacion de las instalaciones la 
apertura de una nueva sede ingreso de personal nuevo etc donde los 
colaboradores puedan compartur en un alrnuerzo una cena, una tarde de cafe esto 
ira forjando un estrecho vinculo de compañerlsmo y lealtad 
Enstalaciones adecuadas Cuando se cuenta con instalaciones amplias limpias con 
excelentes condicuones de iluminacion favorece el clirna organizacional y por 
supuesto et desarrollo de las actividades adicional a esto contar con puestos de 
trabajo ergonornicos y con las suficientes herramientas que se requieren en cada 
area promueve el trabajo en equipo optimizacion de recursos y trabajo en 
armonia 
Compensacion estrateguca Es una forma de inotivacion a los colaboradores 
incentivando su crecimuento personal hacuendolos coincidir con los objetivos 
filosofia y cultura organizacional El exito de una institucion Se debe en gran parte 
a la capacidad de transformar las estrategias competitivas en resultados utilizando 
el talento humano 
La compensacion estrategica es un beneficio para los empleados el cual estimula 
al logro de las metas faculitando a la institucion el cumplimiento de los objetivos 
68 
generales, sin embargo no se pueden dejar de [ado la comunicacion corporativa 
retroalimentacion y evaluacion de metas y procedimientos 
La compensacuon estrategica trae para los colaboradores bastantes beneficios tales 
como nuevos conocimientos capacitac ion, adqu usicuon de habit idades 
actividades corporativas de interes general y por supuesto mayor remunerac ion 
economica es importante establecer un programa de cornpensacionesde acuerdo 
a las necesidades de la institucion y del colaborador teniendo en cuenta 
condiciones de trabajo, esfuerzo mental esfuerzo fisico, habihdades y equidad 
interna 
Con pequeñas acciones se puede lograr aumentar de forma significativa el nivel de 
motivacion de los colaboradores Como punto principal se encuentra la comunicacion, ya 
que la comunicacion es Ia base principal sobre la que se sustenta el que las personas se 
sientan realmente motivadas, saber comunicar correctarnente evita malos entendidos, crea 
confianza establece vinculos genera entusiasmo y establece laws de union mas que 
cuatquier otro medio Cuando no se realiza una comunicacion efectiva en las instutuciçes 
ci colaborador puede tener tin senturniento dc falta de pertenencia a la institucion y 
reconocumuento sumandose la falta de interes por su trabajo 
Una buena comunicacion reIorzara los pitares de la motivacuon del colaborador 
proporcionandole el motivo que necesita para pasar a la accuon y permutiendo quo estos 
recobren su entusiasmo y compromiso elevando asi las posibihdades del exito de la 
institucion 
Las instituciones necesitan personas para que thncione de forma normal, pero si to que 
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desea es que ftincione de farina excelente esas personas necesitan estar motivadas Par 
ella es en Ia motivacion del colaborador donde Ia instituclon obtiene la cave del exito 
Cuando el colaborador entra en una fase de desmotivacion empieza a perder ci 
entusiasmo y la iusion con la que empezo el primer dia Su rendimiento empieza a verse 
reducido y la calidad del trabajo que realiza queda afectada y por tanto emplezan a 
corneter ineficiencias par Ia falta de atencion hacia las tareas a realizar 
24 CJERENCIA DEL BIENESTAR SOCIAL 
La gerencia del bienestar social constituye un nuevo enfoque de gestion de las politicas 
sociales, y se refiere a conocimientos y practicas que sit ''cn de apoyo a la intervencion de 
distintos actores en Ia resolucion de los problemas implicados dentro del entomb laboral 
Propone la construccion de politicas publicas programas y proyectos de manera mas 
flexible descentralizada y partidipativa tomando elementos teoricos y metodologicos 
provententes de distintas disciplinas 
Roberto Geovanny (2013 pag 96) considera que "La gerencia del bienestar social debe 
aplicar estrategias y tecnicas dirigidas a establecer efectavamente la motivacion y 
satisfacción laboral, de forma que se yea reflejado tanto en la urnagen anstitucional, como en 
la funciones que se realizan cotidaaiiamente, con nuras al cumplimiento de las necesudades y 
expectativas de cada colaborador(a)" 
Por eso su enfoque se estructura en torno a un comprorniso etico flindado en Ia equidad, 
la. democracia la eficacia y eficiencia en el diseflo y gestion de politicas y programas en 
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favor del desarrollo humano y social que articulen to social, to laboral con to 
economico 
La gerencia del bienestar social puede ser entenduda, en termrnos generates, como el 
conjunto integrado de principios practicas y tecnccas que permiten mediante su 
aplicacion producir cambios significativos en la productividad del empleado a traves de 
dark la atenciori adecuada Y oportuna a sus necesidades exigencias y expectatuvas Sus 
principios son el impacto Ia equidad, Ia focalizacion, la articulacion la flexibilidad y Ia 
participacion social Por to que tuene que vet con optimizar el rendirniento laboral, 
mediante el enfrentamiento de los grandes deficits socio laborales que tenga la institucion 
y el meloramiento  del funcionamiento y resultados de la inversion en capital hurnano y 
capital social 
241 LABOR DE LA GERENCIA EN EL BLENESTAR SOCIO-
LABORAL DE LOS/LAS COLABORADORES(AS) 
Actualmente la productividad de los/las colaboradores(as) esta ligada at trabajo que 
realiza Ia gerencia en pro del bienestar social y laboral de todo el colectivo El cual no 
solo comprende ]as compensaciones e incentivos que ofrece la organizacion sino ademas 
un plan completo en donde se integre el bienestar fisico familiar y emoctonal de tos/las 
colaboradorcs(as) to cual genera espacios do crecimiento en todos los aspectos y a su 
vez, redunda en mejores resultados para la institucion 
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Esta labor se enmarcada en la estructuracon de planes de bienestar laboral que cada 
organizacion estipula desde el area de recursos humanos con la direccion de Ca gerencia, 
donde se establecen puntos cave para contribuir con jornadas recreativas, deportivas y 
culturales que no generan mayor costo pero si estimulan en el empleado sentido de 
pertenencla y gusto por sit tarea diana Por to que ci bienestar laboral esta orientado a 
lograr 
- Mejorar el clima organizacional 
- Mantener la energia en los equipos de trabajo 
- Permutir la variedad a la rutina y la cotidianidad 
- Establecer programas y planes de crecimiento socuo-laboral 
- Implementar estrategias de unteraccuon y convivencia laboral 
- Fomentar ci dearrolIo profesional 
- Prornover la. Integraclon entre los colaboradores 
- Reconocer Ia contiubucion individual de cada area de trabajo 
Tomando en cuenta la Importancla del bienestar socio laboral, la gerencia erca estrategias 
que buscan dar soluciones integrales a las necesidades del talento humano en funcion de 
generar un aumento en la productividad y generar un vinculo erndëional y de pertenencia 
hacia la instutucion 
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242 BENEFIC1OS DE LOS PROGRAMAS ESTABLECIDOS POR LA 
GERENCIA DELBIENESTAR SOCIAL 
Los planes debienestarsocial estan alineados a interpretar to qucesperan los colaboradores 
de la organizacton como un conwromiso  para promover el desarroflo humano integral de 
todo el colectivo Por lo que se debe garanhizar un seguimiento y continuidad a cada 
programa y planes de bienestar socio laboral 
Roberto Ocovanny (2013 pag 22) unfiere que "Los planes de bienestar social deben se 
integrales, reconociendo en primera instancta ]as necesidades generates del cotectivo Por 
tanto no tiene sentido un programa que solo apoye al colaborador(a) sin tener en cuenta a 
su familial,  
Por lo tanto hay algunos puntos claves para generar programas de bienestar que den 
soluciones a necesidades reales Los principales aspectos estan relactonados con 
uncentivos equiparacion salarial, clirna laboral apoyo legal, medico, educativo familiar 
y sicologico, etc 
Es por ello que al implementar los programas se recomienda crear eventos y actividades 
que integren al nucleo familiar esta es una manera de hacer presencia fuera de los limites 
dc la empresa generando y ganando identidad con los hujos y Ia pareja 
En el diseflo de un programa integral de bienestar socio laboral es necesario definir 
elaramente y reconocer [as areas de mtervencion, de esta manera procurar la cobertura 
total de las necesidades y expectativas Para identificar estas areas de actuacion es 
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necesario obtener una vision completade los/las colaboradores(as) mirarlos en su trabajo 
y desde el mismo y en otros escenarios de su cotudiariidad 
243 RETOS DE LA GERENCIA DEL BIENESTAR SOCIAL 
La tarea basica de Ia administracion en las organizaciones es propiciar el cumplimiento 
del trabajo a traves del recurso humano con que cuentan La eficacia con que as personas 
trabajan en conjunto para conseguir los objetivos depende de la capacidad de la funcion 
administrativa 
El nuevo paradigma de gerencia del bienestar social propane entre otras cosas romper 
esquemas mentales y organizacuonales rigidos que nos conduzcan a forma de 
organizacion pos-burocraticas que estumulen la creatividad la innovacion y el cambio 
tan necesarios en la resolucion de los agobiantes problemas sociales economicos y 
laborales que enfrentan las instituciones, de cara al nuevo mulenio 
La gerencia del bienestar social debera tener como retos primordiales ademas de una 
comprension detallada de la dinamia laboral y de las necesidades de los/las 
colaboradores(as) debera contar con un sustema de unformacion preciso y ordenado, 
enmarcado en una estrategla comunicativa participativa integradora y equitativa que 
durija sus flinciones en la implementacion de estrategias de mejora no solo para la 
institucion sino tambien para el bienestar de los/las colaboradores(as) 
Entre los desafios que destacan la labor de la gefencia del bienestar social se mencionan 
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- Brindar oportunidades laborales equitativas, en funcion de la diversidad 
profesional, entendiendo las logicas de las culturas locales y el entomb regional 
- Actuar como interprctc y facilitador de los procesos comunucativos y de 
interaccion con miras a establecer un buen clima laboral 
- Estar anuente a las necesidades y las carencias de los/las colaboradores(as) 
- Debe ser un gestor de oportunidades de crecirniento profesional y humano, para 
asi, saber aprovechar las competenclas de cada colaborador(a) 
25 DESARROLLO HUMANO COMO BASE DEL BIENESTAR SOCIAL 
251 CONCEPTO DE DESARROLLO HUMANO 
El concepto de desarroilo humano tienc sus origenes en ci pcnsamlento clasico y en 
particulai en las ideas de Aristoteles quien consideraba que alcanzar Ia pleitud del 
florecimiento de las capacidades humanas es el sentido y fin de todo unduviduo 
De acuerdo a Emanuel Gailardos (2011 Pag 34) ci desarrotlo humano se define come "El 
proceso de expansion de las capacidades de las personas que amplian sus opciones y 
oportunidades, asociadas directamente con el progreso de la vida y el bienestar humano" 
El desarrollo humano es el proceso por el que una sociedad mejora lascondiciones de 
vida de sus miembros a traves de un incrernento de los bienes con los que puede cubrir 
sus necesidades basicas y complernentarias y de Ia creacion de un entorno social en el 
que respeten los derechos humanos de todos ellos Tambien se considera como la 
is 
cantidad de opciones que tiene un ser humano en su propio medio para ser o hacer lo que 
ci desca ser o hacer El Desarrollo Humano podria deflnirse tambien como una forma de 
medir (a cahdad de vida del ser humano en el medio en que se desenvuelve 
En un sentido generico ci desarrollo humano es la adquisicion de parte de los individuos 
cornunidades e instituciones, de (a capacidad de participar efectivamente en Ia 
construccion de una civilizacion mundial que es prospera tanto en un sentido material 
como espirituaIniente tambien es niuy importante decir que el desarrollo humano, es 
parte integral para que corno individuo se logre un conocimiento mas proftindo de si 
mismo es decir no tanto de forma externa si no ya mas intima 
2 5 2 PROPOSITO DEL DESARROLLO HUMANO 
El proposito fundamental del desarrollo es arnpliar las opciones de las personas En 
principlo, estas opciones pueden ser infinitas y cambiar con el tiempo A menudo las 
personas valoran los logros que no se reflejan o al menos no en forma inmediata en las 
citIas de crecirniento o mgresos mayor acceso al conocirniento mejores servicios de 
nutricion y salud medios de vida mas seguros proteccion contra ci crimen y la vuolencia 
fisica una adecuada cantidad de tiempo libre hbertades politicas y culturales y un 
sentido de participacion en las actividades cornunitarias Por ende, a traves del desarrollo 
humano se busca crear un ambiente propicio para que las personas disfruten de una vida 
laiga saludable, prospera y creativa 
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253 ENFOQUE DEL DESARROLLO IIUMANO 
Los debates sobre el desarrollo humano piantearon un efoque alternativo que trasciende 
las barreras sociales primero poniendo un mayor enfasis en ci empieo luego en ci 
crecirniento redistributivo y por ultimo en la satisfaccion de las necesidades basicas de las 
personas 
Estas ideas allanaron ci camino para ci enfoque del desarrollo humano que busca el 
aumento de Ia riqueza de la vida humana, en equilibrio integral con sus necesidades y 
expectativas Se trata de un enfoque centrado en crear mejores oportunidades y 
posibilidades de eleccion y de evolucion personal, social espiritual, emocional y familiar 
El enfoque del desarrollo humano se estructura en consideracion a 
a) Los individuos El enfoque del desarrollo humano se centra en mejorar la vida de 
las personas en lugar de creer que el crecirniento econornico Ilevara de forma 
automatica a mejores oportunidades para todos El crecimiento economico es un 
importante medio paia ci desarrollo, pero no un fin en si mismo 
b) Las oportunidades El desarrollo humano consiste en dar a las persowts mas 
libertad y mas oportunidades para vivir una vida que vaforen En la practica esto 
significa desarroliar las capacidades de las personas y darles la oportunidad de 
poder usarlas Por lo que considera tres aspectos esenciales que son 
Vivir una vida sana y creativa 
Adquirir conocimieritos y tener acceso a los recursos que proporcionan un 
nivel de vida digno 
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a La sostenibiludad rnedioambiental y Ia igualdad entre hombres y mujeres 
c) Las posubilidades de eleccion 	 El desarrollo humano consiste, 
flindamentalmente, en tener mas posibiludades de eleccion Se trata de ofrecer 
oportunidades a las personas sin insistir en que las aprovechen Nadie puede 
garantizar la felicidad humana y las eleccuones que hacen las personas son sus 
propias decusiones El proceso de desarrollo (desarrollo humano) deberia 
proporcionar al menos un ambiente en ci que las personas, individual y 
cotectuvamente desarrollen pienamente sus potencialidades y tengan una 
oportunidad razonabie de vuvir unas vudas productivas y creativas que les 
sat is fagan 
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CAPITULO III 
MARCO METODOLOGICO DE LA 
INVESTIGACION 
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31 TWO DE INVESTIGACION 
Este estudio es de caracter exploratorio porque aborda un tema no estudiado en ci 
Inst auto Oncologico y tambien es descriptivo debido que tiene como objetivo establecer 
relacion de asociacion entre variables 
Trata ademas de descubrir las caracteristicas sociales economicas y laborales rasgos 
cualidades o atributos que subyacen como entes que requieren cambios trascendentaks y 
que giran en torno al flincionamiento y organizacion de IQs(as) colaboradorcs(as) del 
Instituto Oncologico Nacional Da razones de la necesidad de la creacion de la Unidad 
de Bienestar Social, para generar a su vez un sentido de interaccion y funcionabilidad de 
colaboracion mutua que genera beneficuos y resultados significativos tanto para la 
institucion como para sus colaboradores(as) 
311 ENFOQUE DEL ESTUDIO 
La naturaleza y objeto de la investigacion demanda enmarcarse dentro del enfoque 
cuantitativo, ya que para conocer las variables objeto de estudio, se aplica una entrevista 
estructurada que nos permita obtener de forma ordenada y precisa la informacion 
necesaria 
32 FUENTES BE ENFORMACION 
Para lievar a cabo el proceso de investigacion se utilizaron fuentes las cuales nos dan el 
acceso a Ia informacion necesaria para establecer los datos precisos para fundarnentar Ia 
investigacion 
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32 1 FUENTES PRIMARIAS 
Para Ia recopilacion de informacion requerida que fundamente [a investigacion se recurno 
a textos, revision de trabajos referentes al tema, documentales tesisrelacionadas videos, 
publicaciones, internet y revistas de forma que puedan contribuir como rçferencia a 
nuestra investigacion 
Las fiientes primarias que constituycron ci contenido y fIjaron las bases tcoricas de Ia 
investigacion fUeron estratificadas mediante referenciaseis bibliograticas actualizadas 
322 FUENTES SECUDAR1AS 
Se utiliza esta clase de fuentc de informacion, con la intencion de facilitar datos puntuales 
de consuita, teniendo en cuenta el tipo de investigacion que se realiza ya que a traves de 
esta, se suminustran dabs creibles legitimos y directos sobre la poblacion de estudio 
Como aiente de informacion secundaria se cataloga a la informacion proporcionada por 
los/las colaboradores(as) del ION, lo que nos permite ampliar el contenido de la 
informacion obtemda mediante Ia consulta de las fuentes prirnaruas 
Se recopulo informacion a traves de testimonios de personas involucradas en ci lema con 
la que se recolecto la informacion que se utilizo de una forma directa al anahsis de la 
problematica presentada 
Tambien se realizaron visitas al Instituto Oncoiogico Nacional que nos permutlo conocer 
la dinamica existente entie los colaboradores Ia ejecucion de su labor diana, las 
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conduetones laborales que ofrece la institucjon, l clima laboral existente asu como 
tambien realizarles consultas sobre la problematica planteada y presentarles una 
entrevista escrita, que nos facilitorecabar informacion detallada para que de esta manera 
se establezean ]as aportaciones necesarias para la investigacion 
33 POBLACION DE ESTUDIO 
La poblacion objeto de investigaclon esta constituida por los(as) colaboradores(as) del 
area tecnica y administrativa del Instituto Oncologico Nacional, pertenecientes a Jos 
diferentes departamentos servicios y secciones segun Ia estructura de organizacion 
interna 
Esta poblacion esta compuesta por adultos (hombres y mujeres) entre 18 a 65 años 
aproximadamente, los cuales son profesionales de diversas areas 
Sc caracterizan principalmente por ser personas que ban alcanzado un nivel de 
escolaridad diverso (algunos son universitarios otros han culminado la secundaria 
mientras que otros solo cuentan con un nivel primarto) poseen estados civiles variados 
unos son casados(as), otros son sokeros(as) algunos son unidos(as), ciertos son 
viudos(as) y otros son.separados(as), son pertenecientes a diversos estratos sociales y 
residen en cliversas areas del Distrito de Panama 
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34 DISEF4O DE LA MJESTRA 
Para recabar la rnformacion obtenida para esta investigacion se selecciono directamente 
a los individuos de la poblacion a los cuales se le realiza una entrevista estructurada 
FI instituto Oncologico Nacional cuenta con un universo total de 810 colaboradorcs(as) 
por lo que para realizar el proyecto de investigacion se utiliza una muestra estratificada 
combinada compuesta de 85 funcionarios(as) Elegida proporcionadamente de acuerdo a 
Ia cantidad total de cada area 
El primer estrato esta constituido por 40 miembros del personal administrativo 
que contempla el personal de la durecciongeneraty administrativa y sus diferentes 
secciones, como asuntos legates, departamento de finanzas, oficina institucional 
de recursos hurnanos departamento compras y proveeduria, servicios generales 
mantenimiento segundad, conservacion y limpieza departamento de nutricion y 
dietetica unidad de informatica 
El segundo estrato esta constituido por 45 miembros de personal tecnico de la 
salud compuesto por enfermeras tecnicos de enfermeria farmaceutas, 
fisioterapeutas registros medicos, tecnologos medicos, laboratoristas 
trabajadores sociales, tecnicos de radioterapia y radiologia 
Es preciso especificar que se excluyo de los encuestados a los medicos y especialistas por 
la falta de disponibilidad de tiempo en que Sc encuentran a causa de sus faenas laborales 
Expresado como universo real 681 miembros 
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Para establecer Ia eleccion cientifica de la muestra se realuzo ci procedumiento estadistico 
mediante Ia sigulente formula 
= (N*z2*p*q) / (d2*(N 1)  +Z2*p*q) 
n = (681 *(1 96)2*0 50*0 50) / (0 10)2*(6811) + (1,96)2*0 50*0 50=85 
La sigulente tabla muestra ci registro total de colaboradores(as) segun area de trabajo en 
ci instituto Oncologico Nacional y la ejemplificacion de la muestra que se utuliza en la 
investigacion 
REGISTRO TOTAL DE COLABORADORES(AS) SEGIJN AREA DE TRABAJO 
EN EL ION 
NO de Unidades de Ia organizacion Uiiidades de Ia  Colaboradores muestra 
Total de persona l/colaboradorcs(as) 681 85 
Personal Adm ifl 1st ratuvo 
(recursos humanos secretarias, Rardex 
costo 	 promocuon, 	 aimacen 	 registros 321 40 
medicos, 	 aseo, 	 cocina, 	 as ustentes 
generales, lavanderia) 
Personal Tecnico 360 45 
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(Enfermeria, 	 tecnicos 	 en 	 enfermeria, 
farmacia, 	 tisioterapeutas 	 camilleros 
laboratorio 	 trabajadores 	 socia les, 
psicologos fonoaudio logos radio logos 
anestesiologos asistencia medica) 
Observacion * Se exceptuo del area teen ica los 129 medicos 
Fuente Oficina Instutucional de Recursos Humanos/ION 
341 CARACTERIZACION BE LA MUESTRA 
La muestra utulizada es aleatoria simple estratificada combinada mediante el cual se 
obtienc seleccuonando cada participante al azar, posteriorniente es enumerada 
ordenadamente en una lista por area 
En donde 
N = Total de Ia poblacion 
n = Total de la muestra 
Para N=681yn85 
Estudiaremos 45 funcionaruos del area tecnica y 40 del area administrativä 
respectivamente aleatoriamente eligiendo al azar los/las colaboradores(as) objeto de 
estudio por cada departamento servicio o seccion, med lante la confeccion del listado de 
los mienibros de cada area exprcsado segun los resultados de la operacion maternatica 
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Una vez tograda la cantidad de funcionarios por cada area se Ic ordenara nurnericamente 
para luego elegirlos al azar Se utihzara el paquete estadistico SPSS 17 
35 TECNICAS DE RECOLECCION DE)DATOS 
Para la recopilacion de datos se utilizaron tecnicas de investigacion que sUstentan el 
procesarniento dado a la informacion obtenida Larazon por Ia cual se etiplearon dichas 
tecnicas sedebe al tipo de investigacion icalizada, ya que a partur de ellas se establecen 
losparametros que respaldan este estudio 
Es umportante seatar que para Ilevar un control empiricodel estudio serequiriola 
utilizacion de tecnicasfactibles y directas como to son la observacuon, la revision 
bibliografica, y Iaaplicacion de una entrevista estructurada, la cual facilita las 
herraniientas para tomar en cuenta todas las variablesestablecidas en la investigacion 
Estas tecnicas permiten responder con precision a preguntas tales como cuantos quenes 
con que frecuencia, donde, o cuando asi como tambien se orientan a obtener med idas 
numericas y objetivas de hechos habitos comportalnientos u opiniones de la pobtacion 
de estudio 
Por ende estas tecnicas permiten cumplir cabalmente con el enfoque de este estudio Las 
cuales señalamos a continuacton 
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• Observacion 
Es utilizada para la recoleccion de datos directos En donde se realizan una serie de 
visaas al Instituto Oncologico Nacional para observar Ia dinamica laboral de los/las 
colaboradores(as) y su ambiente de trabajo deterimnando asi, sus necesidades mas 
apremlantes Pennitiendo de esta forma, recabar informacion precisa que refleje la 
reahdad cotidiana en Ia que Se encuentran 
o Revision bubliografica 
El estudio para proponer la creacion de la unidad de bienestar social para el(a) 
colaborador(a) en el Instituto Oncologico Nacional se realiza a traves del estudio 
bibliografica, consultas sobre la experiencia en otras instituciones, fundamentacion 
teorica, legal, y revision de expedientes 
• Entrevista Estructurada 
Se aplica una entrevista estructurada dirigida a los/las colaboradores(as) seleccionados 
compuesta por preguntas abiertas y cerradas para conocer las distintas variables de interes 
en el presente estudio y de esta mancra realizar ci diagnostico de los problemas mas 
apremiantes, para cumplir asi los objetivos propuestos y dar respuesta a las preguntas de 
investigacion 
Consta de sesenta y cuatro items en donde el ultimo (item n°64) esta diseñado para 
considerar las sugerenclas, recomendaciones y observaciones del/la entrevistado(a) 
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Dicha entrevista esta constituida en base a crnco secciones Caracteristicas sociales y 
economicas aspectos familiares, conduciones Jaborales y valoracion sobie estas, 
probiemas en el escenario laboral y las expectativas de los/las colaboradores(as) en 
cuanto al tema 
Finairnente esta informacion recopilada sera tabülada para hacer el cruce de las distmtas 
variables, que permita confeccionar las graficas y cuadros con la tnformacion obtenuda 
para realizar el analisis respectivo y presentar de forma cuantitativa los dabs asi como 
este nivel de estudio lo indica 
36 VALLDAC1ON DEL INSTRUMENTO DE INVESTEGACION 
Para validar el instrumento de investigaclon cada item del cuestionarto de Ia entrevista 
fue anahzado por las jefaturas del ION, asi como tambien un experto en ci tema de 
gerencia del bienestar social reviso exhaustivamente cada area de analisis de cobertura de 
la entrevista, requerida para Ia investigacion Posteruormente Se le presentaron los 
resultados del analisis, para que se validaran 
Con la revision realizada se obtuvo la vahdacion del instrumento de investigacion en 
forma general En Ia cual se determino que los items de la entrevista poscen instrucciones 
claras preguntas objetivas sencillas y especificas secuencia logica y siguen los 
kneamientos de los objetivos de la investigacion Cumpliendo asi con los parametros de 
validacion correctos 
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37 REPRESENTACION DE DATOS 
Una vez recopilado los datos se sinteftza la inforrnacion a traves de una ordenacuon 
sistematizada, meduante cuadros y graficas incluyendo una descripcion detallada de los 
resu Itados 
Para la representacion de los datos se utilizan cuadros que sumplufican Ia informacion mas 
relevante que se establece a partir de las respuestas dadas por los/las colaboradoies(as) 
entrevistados 
A partir de los datos se realizo un analisis cuantitativo que se presenta a traves de 
graficas en donde se agrupan los datos recabados a traves de la entrevista que refleja en 
forma numerica una frecuencia absoluta y/o relativa de la informacuon recopilada en el 
estudio Ia cual nos permite conocer de manera organizada las tendencias o patronesde 
Los resultados obtenidos 
Estos datos nos permiten elaborar recomendaciones para establecer el grado de relevancia 
y viabilidad de ejecucion de La propuesta para la creacion de la unidad de bienestar social 
de los/las colaboradores del ION 
38 TWO DE ANALISIS ESTAIMSTICO 
Para este estudio se utilizo el analisis estadisticoinferencial, meduante una derivacuon 
realizada a partir de la muestra extraida de la poblacion En donde se requuere obtener 
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conclusiones precisas a traves de ]as aportaciones de un conjunto de datos extraidos de la 
poblacion de estudio 
Este anaiisis tiene el proposito de obtener inforniacion sobre la, poblacion en base a la 
muestra tomada a partir de ella Mediante ci cual los resultados de Ia muestra se hacen 
extensivos a toda la poblacion o universo, procurando niostrar reLciones de causa efecto 
Teniendo en cuenta que este estudio trabaja con una muestra forjuiada por una cantidad 
considerable de la poblacion se pretende inferir aspectos relevantes de toda la poblacion, 
como lo son ci reflejar de tbrrna objetiva sus necesidades, aspiraciones intereses y 
expectativas que como colaborador(a) requieren para desempeflarse satisfactoriamente 
dentro del ION 
:1] 
CAPTULO IV 
r 	 IF 
PRESENTACION Y ANALISIS DE 
LOS RESULTADOS 
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41 POR AREA DE ANALISIS 
En et siguiente capitulo se presentan los resultados que dan respuesta a los objetivos 
planteados at inicio de esta investigacion Los cuales son de fundamental Importancla 
para poder realizar las recornendaciones y elaborar una propuesta dirigida a instaurar 
dentro de la institucion una unidad de bienestar social para el colaborador que brinde 
atencion integral a todas sus necesidades, con miras a Ibrtalecer tanto la labor profesional 
de cada colaborador(a) come a Ia organizacion institucional 
Talesresultados fueron extraidos med Lante la aplicacion de una entrevista a colaboradores 
del Instituto Oncologico Nacional, tanto del sexo femenino como masculine Para asi, 
dar respuesta especitica y fehaciente a nuestras preguntas de invest Igaclon 
En este mismo sentido el instrumento se aptico a una poblacion de 85 funcionarios(as) 
en edades entre 18 64 aos respect ivamente lstamuestra contemplo a colaboradores(as) 
de todas las areas y departamentos del ION, exceptuando a los medicos de la institucion 
La presentacion de los hallazgos se proyectã mediante cinco (5) areas de analisis 
desarroltadas en la cobertura de este trabajo de Investigaclon los cuales se plantean de la 
siguiente manera Caractet isticas sociales y econoinicas de Ia poblaciqn en estudio 
problernas en la familia de los colaboradores(as) en el JON condiciones laborales de la 
poblacion y valoracion sobre estas problemas en el trabajo que piesentan los 
colaboradores(as) del ION, expectativas del colaborador(a) ante Ia creacion de la unidad 
de bienestar social en la institucion 
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Tales resultados son validados a traves de una exhaustiva indagacion y comprobacion de 
resultados mediante Ia ratificacion de respuestas puntuales de los/las colaboradoies(as) 
entrev istados 
PERFIL DE LA POBLACION ESTLJDIADA 
Para validar esta Investigaclon se requirio conocer las part icu lares labora les 
profesionales socioeconomicas y farniliares de cada colaborador(a) del ION por tal 
razon se tomo en consideracion el estudio integral de cacia llrncionario(a) En los casos 
que se creyo pertunente establecimos relaciones entre variables 
De los(as)colaboradores(as) 
El seleccionar a los(as) colaboradores(as) del ION como objeto de estudio admite de 
forma directa e irrefutable establecer un analisis que conduce desde una aproximacion 
inicial a conocer su dinamica familiar, sus necesidades, sus insatusfacciones y sus 
propositos laborales y socioeconomicos come, miembros de un colectivo laboral, a fin de 
delimitar el adecuado establecimiento del bienestar social 
A contrnuacion se detallan los resultados mediante Ia utilizacion de cuadros y datos 
graficos que reflejan un analisis cuantitativo de los resultados obtenidos en Ia aplicacion 
de la entrevista 
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411 CARACTERISTICAS SOCIALES Y ECONOMICAS DE LA 
POBLACION EN ESTUDLO 
En csta area de analisis se plantea el estudio de los rasgos individuales, sociales y 
economicos que condicionan la composicion, estructura y dinamica de forma general en 
la que vive la poblacion en estudio, con respecto a las variables de sexo, edad, estado 
civil, lugar de rcsidencia, escolaridad profesion direccion residencial, composicion 
familiar rol del colaborador dentro de la familia tipo de faniulia, ingreso familiar 
mensuat egreso familiar, salud y vivienda con sus respectivos indicadores 
Desde esla perfectiva Se logra reflejar Ia organizacion y funcionamiento de cada 
colaborador(a) con respecto a las responsabilidades familiares que poseen asi como 
tambien su participacion en las interacciones que se producen entre los miembros del 
grupo familiar, tomando en cuenta la unteraccion entre si en el desempeilo de sus 
funciones socio familiares y compromisos econornicas 
Los resultados se expresan a continuac ion 
CUADRO 1 EDAD V SEXO DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
En cuanto a la inclusion de estas variables en nuestra investigacion la edad es un aspecto 
quenos revela ci potencial de crecimiento y productuvudad de la poblacion estudiada 
Con to que respecta al sexo en relacion al genero masculino o femenino esta variable se 
establece por su importancia por cuanto puede incidir en Ia forma de proyectar 
susnecesidades y estabiccer sus expectativas de vida social y economica, transformando 
sus intereses y responsabihdades basicas 
CuadroN°1 
Edad y sexo de Jos(as)funcionarios(as) entrevistädos(as),del ION 2015 
Sew 
Edad Total 
Masculino Femenmo 
Nurnero Porcentaje - Numero Porcentije Numero Porcentaje 
Total 85 100 40 47 45 53 
1822af1os 2 - 24 1 12 I 12 
2327aflos 13 153 5 59 8 94 
28 32 aflos 6 7 1 5 59 I 12 
33 37 anos 22 258 15 176 7 82 
3842aflos 9 106 0 00 9 106 
43 47 aflos 5 59 4 47 I 1 2 
4852anos 10 117 3 35 7 82 
53 57 afios 8 94 3 35 5 59 
5863aflos 9 106 4 47 5 59 
64 y inas I I 2 0 00 I 1 2 
Fuente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada par la investigadora 
En el Cuadro N° I se analizan las variables de sexo y edadde los f1incionarios(as) que 
arrojan las siguientes caracteristicas relevantes 
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Segun los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) la edad promedio oscila entre los 
diectocho (18)a los sesenta y cuatro alios (64), entre los cuales un 24% esta entre 
los 18-22 aos 
• Un 15 3% esta entre los 23 27 aios 
• El 7 1% entre los 28-32 aflos 
El 25 8% entre 33 37 años 
El 10 6% entre 38-42 afios 
El 5 9% fluctua entre los 43-47 años 
El 11 7% esta entre los 48-52 años 
• Cl 9 4% entre los 53-57 alios 
• El 10 6% entre 5 8-63 aflos 
Un 1 2% esta en 64 años y mas 
Atendiendo a estos resukados podemos señalar que el rango mayor de edad de los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) que laboran en ci ION se encuentra en un 61 2% entre 
los 18 a los 42 aflos El rango menor de los(as) funcionarios(as) se mamfiesta en un 
38 8% en el cual estan las edades de 43 a los 64 años 
Por lo concerniente al sexo de los(as) entrevistados(as) 
El 47 0% de los(as) funcionarios(as) entrevistados es masculmo 
Un 53 0% de los(as) funcionarios(as) entrevistados es femenino 
En donde la poblacton masculina mayor mente empleada dentro del ION se encuentra en 
un rango de edad de 33 a 37años sin embargo la femthina esta entre los 38 a 42 aos 
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Es preciso concluir entonces, que la población femenina es la que tnAs so emplea en ]a 
iristitución y se refleja con un iiivei proporcionairnente elevado a la pob1ac6n masculina. 
Gráfiea NO I 
Edad y sexo de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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CUADRO 2 ESTADO CIVIL V SEXO DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL (ON 
Es relevante valorar el estado civil de los(as) ftincionarios(as) entrevistados(as) ya que 
existe una delimitante entre aquellos unidos y casados, con los solteros, separados 
divorciados viudos puesto que a partir de esto tendremos en cuenta el nivel de 
comprorniso economico y socio familiar que posee Ia poblacion objeto de estudio Lo 
cual nos permitira valorar su responsabilidad colectiva, que se vera acrecentada dentro 
del hogar 
Cuadro NO 2 
Estado civil y sexo de los(as)funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 2015 
Sexo 
Estado Civil Total Masculino Femenino 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total 85 100 28 33 57 - 67 
Solteras(os) 32 376 12 141 20 23 5 
Unidas(os) 16 188 4 47 12 141 
Casadas(os) 33 388 11 129 22 259 
Separadas(os) 2 24 1 I 2 1 1 2 
Divorcuadas(os) 1 I 2 0 00 1 I 2 
Vtudas(os) 1 12 
0 
00 1 12 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
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Estos datos proyectan los sigulentes resultados 
El 37 6% de los(as) entrevistados(as) estan soiteras(os) y constituyen el 
14 1% del sexo masculino y un 23 5% del sexo femenino 
. Un 18 8% de los(as) entrcvistados(as) afirman que son unidas(os), 
constutuyendose en un 4 7% del sexo masculino y un 14 1% del femenino 
Segun el 38 8% estan casadas(os) de los cuales un 12 9% son masculinos 
y Un 25 9% son femeninos 
. Un 2 4% estan separadas(os) mediante ci cual ci 1 2% son masculinos y 
un I 2% son femeninos 
El I 2% to constltuyen las divorciadas y las viudas del sexo femenino 
A razon de to expuesto el 57 6 % de la poblacion objeto de estudio posee una relacion de 
pareja con las obligaciones compromisos y responsabilidades que la estructuracion del 
hogar conileva importante seflalar que ci 40 0% es femenino y ci 17 6% es masculino 
Se destaca entonces que existe un numero menor (42 4%) de Ia poblacion que se declara 
separada sokera dworciada o viuda Destacando queeI 27 1% es femenino y el 15 3% Cs 
masculino 
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Cráfica NO 2 
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CUADRO 3 ESCOLARIDAD V SEXO DE LOS(AS) FUNCtONARIOS'AS) 
ENTREVISTADOS(AS)l DEL ION 
Se considera pertinente estudiar ci nivel de escolarudad de ios(as) fUnctonarios(as) 
entrevistados(as) del ION, segun el genero ya sea masculino o femenuno puesto que este 
aspecto en particular nos refleja el nivel educatuvo y ci grado de preparacion profesional 
que ha alcanzado cada funcionario(a) ya que esta competencia dcntro del piano 
profesional y laboral facthta no solo una mayor' incorpoiacion economica al hogar, sino 
que adenias Se constituye como un requlsito udispensable para ci erceimiento profesional 
en lo que respecta a equiparacion salarual y oportunidades para adquirir un mejor puesto 
de trabajo en fin para contribuir de una u otra manera al aurnento de ingresos a nivel 
individual o social que admita una mayor calidad en ]as conduciones de vida 
Cabe seflalar que el nivel de escolaridaden la actualidad es el requisito mas importante 
para adquinr un puesto de trabajo y es Ia herramienta mas eficaz para lograr un nivel 
economico que ayude a sobreilevar los elevados costos de nuestras necesidades mas 
basicas 
Adernas La escolaridad es fundamental dentro del entomb laboral debido a que acrecienta 
habilidades pone de manufiesto [as aptitudes para desempeflar determinado rol laboral 
aumenta la competencia personal favorece la ejecucion de tareas 
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Cuadro NO 3 
Escolaridad y sexo delos(as) funcionarios(as) entrvistados(as)del ION 2015 
Sexo 
Escolaridad Total Masculino Femenino 
Numero Porcentaje Nuinero Porcentaje Nun*ero Porceitaje 
Total ss 100 26 31 59 69 
Primaria 
completa 3 35 1 12 2 23 
Prmiaria 
3 35 1 12 2 23 
incompleta 
Sec completa 7 82 5 59 2 23 
Sec incompleta 6 7 1 2 23 4 47 
Voc completa 4 47 2 23 2 2 3 
Voc incompleta 4 47 4 47 0 00 
Tee completo 8 94 3 35 5 59 
Tee incompleto 1 I 2 0 00 1 12 
U completa 24 282 3 3 5 21 247 
U incompleta 11 129 2 23 9 105 
Maestria 
10 118 2 23 8 94 
completa 
Macstria 4 47 i 12 3 3 5 
incompleta 
Sin instrucclon 0 00 0 00 0 00 
Fuente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada por la investigadora 
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El nivel de escolaridad entre Ios(as) entrevistados(as) esta en un 3 5%Ia 
primariacompleta en donde un 12% pertenece la sexo masculino asi como un 
2 3% son del sexo femenino Un 3 5% afirmo haber obtenido la primaria 
incompleta en donde un I 2% Cs masculino y Un 2 3% Cs femenino 
. El 8 2% posee Ia secundaria completa con un porcentaje de 5 9% para el sexo 
masculino y un 2 3% para el sexo femenino El 7 1% posee la secundaria 
incompleta con un 2 3% de Ia poblacion masculina y Wi 4 7% de la poblacion 
femenina 
Un 4 7% posee la vocacional completa distribuido en un 2 3% de la poblacion 
masculina como fernenina Un 4 7% de la p?blacion masculina ostenta la 
vocacional incompleta 
Un 9 4% posee ci tecnico compieto ci cual lo constituye un 3 5% del sexo 
masculino y un 5 9% el sexo femenino El tecrnco rncompleto to conforma el 1 2% 
del sexo fernenino 
. La universidad completa Ia conforma ci 28 2% de la cual un 3 5% Cs del sexo 
masculino, muentras que un 247% es del sexo femenino La universidad 
iricornpletaesta constituida por ci 12 9% en donde un 2 3% es del sexo masculino 
y un 9 4% es del sexo femenino 
Un 11 8% tiene la maestria completa con un 2 3% ci sexo masculino y un 9 4% ci 
sexo femenino La maestria incompleta esta conformada por ci 4 7% en dóhdc un 
1 2% lo constituye el sexo masculino y Un 3 5% el sexo femenino 
* No se refleja ningun porcentaje de la poblacion del ION entrevistada sin 
instruccion 
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Graiica NO 3 
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CUADRO 4 PROFESION Y SEXO DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Seestablece laprofesionmediante la determinacion del quehacer profesional a partir 
deldesarrollo deaptitudes para lasubsistencia activa productiva y satisfactoria ya sea para 
beneficio personal o colectivo (familia) 
A traves de la valorizacion competutiva, que se da con la educacion para la formacion de 
la protesion se instaura una activudad educativa que se oruenta a proporcionar 
conocirnientos habilidades y destrezas necesarios para un correcto desempeflo 
profesiorial y laboral 
La profesion conlleva un caractermarcadamentelaboral no solodado porsus contenidos 
tecnicos sino tambien porque prepara a las personas para insertarse dentro de 
determinadas relaciones de trabajo 
Elestudio del tipo de profesion que poseenlos(as)luincionarios(as) del ION en nuestra 
investigacion es esencial ya que siendo la gestion u oficio que se ejerce y por ci que Sc 
percibe una retribucion, a partir de ella se crea una relacion directa con el cambio social y 
con Las capacudades econornicas y de ernpfeo que posee cada funcionario(a) 
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Cuadro NO 4 
Profesion y sexo de los(as) funcuonarios(as) cntrevistados(as) del ION 2015 
Sexo 
Profesion Total 
Masculmo Femenino 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total 85 100 31 36 54 64 
Tecen 2 23 0 00 2 23 
registros medicos 
Lie en farmacia 5 59 1 1 2 4 47 
Licen 1 12 0 00 1 12 
psicologia 
clinica 
Enfermera(o) 3 3 5 0 00 3 35 
Bibliolecologia 1 12 0 00 1 12 
Electroniecanica 2 23 2 23 0 00 
Lie en 2 23 0 00 2 23 
tecno!ogia 
med ica 
Lie enredes 1 12 1 I 2 0 00 
Programacion 1 12 0 00 1 1 2 
de 
computadoras 
Analista 5 59 1 I 2 4 47 
progra inador 
Evaluacion 1 12 0 00 1 12 
de proyectos 
Lie en 1 12 0 00 1 12 
gastronomia 
Lie en 2 23 0 00 2 23 
recursos humanos 
Lie 	 en mercadeo y 1 1 2 0 00 1 1 2 
publicudad 
Lic 
en 6 70 3 35 3 35 
administracion 
de empresas 
Tee en 2 23 2 23 0 00 
compuladoras 
Sec 	 ejecutiva 1 1 2 0 00 1 1 2 
bul ungue  
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Modista 1 I 2 0 00 I 12 
Pintor artistuco 1 1 2 I 12 0 00 
Lie 	 en 	 relaciones 1 12 0 00 I 12 
inter 
Lie enfinanzas 2 23 0 00 2 23 
Lie en derecho 1 1 2 0 00 1 1 2 
Lie en 1 12 0 00 1 12 
enseflanza 
media 
Estadustas 1 1 2 0 0 0 1 1 2 
Lie en trabajo 1 1 2 0 OtO 1 1 2 
social 
Tee en 4 47 1 12 3 35 
enfermeria 
Enfermeria 3 3 5 0 0 0 3 3 5 
auxuliar 
Fisuco medico l 12 I 1 2 0 0 0 
Lie en qutmica 1 1 2 I I 2 0 0 0 
Ingemeria I 1 2 1 1 2 0 0 0 
electronica 
Asistente clinica 2 2 3 2 2 3 0 0 0 
Laboratoristas 2 2 3 2 2 3 0 0 0 
Lic en arch uvo 1 12 I 12 0 0 0 
Tee en 1 12 I 12 0 00 
radiologia 
medica 
Tecen 1 12 I 12 0 00 
radioterapia 
Fisioterapia 1 1 2 0 00 1 1 2 
lonoaudiologos 1 12 0 ' 	 00 1 1 2 
Anestesiologos 1 1 2 1 1 2 0 00 
Sin profesuon 1 	 19 1 	 223 1 	 8 94 1 	 II 1 	 129 
Fuente Datos recolectados meduante (a encuesta realizada por La mvestigadora 
Segun los darns reflejados se señala que 
o Las profesiones de Ios(as) entrevistados(as) del ION estan distribuidas asi, un 
2 3% son tecnicos en registros medicos referentes al sexo f'ernenuno 
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. El 5 9% cuenta con una licenciatura en farmacia, donde un 12% es masculino y 
un 4 7% es fememno 
UnI 2% posee la licenciatura en psicologia clinica, las cuales son del sexo 
femenino 
El 3 5% de Ios(as) entrevtstados(as) son profesionales de enfermeria y 
corresponden al sexo femenino 
Un I 2% pertenecen a bibliotecologia del sexo femenino 
Un 2 3% del sexo rnascuhno son profesiones de electromecanica 
. El 2 3% del sexo fernenino corresponden a lailicenciatura en tecnologia medica 
Un I 2% del sexo masculano posee la licencaaturaen redes 
El 1 2% son programaclores de computadoras, del sexo femenino 
Un 5 9% son analustas programadores donde un I 2% es masculuno y un 4 7% es 
femenino 
. El 1 2% poseen una licenciatura en evaluacion de proyectos y pertenecen al sexo 
femenino en su totalidad 
C112%  poseen una licenciatura en gastronomia y pertenecen al sexo femenino 
Un 2 3% tiene una licenciatura en recursos humanos y son ferneninas 
El 1 2% tiene una licenciatura en rnercadeo y publicidad y en su totalidad son del 
sexo femenino 
. El 7 0% poseen una licenciatura en administracion de empresas, donde un 3 5% es 
masculino y un 3 5% es femenino 
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El 2 3% son teenucos en computadoras, en donde un 0 6% pertenece al sexo 
masculino 
El 1 2% del sexo femeninoson secretanas cjccutivas bilingues y inodistas 
El I 2% del sexo masculino es pintor artistico 
Un I 2% del sexo femenino poseen la licenciatura en relaciones internacionales 
Un 2 3% del sexo femenino poseen la licenciatura cn finanzas 
• Un 1 2% del sexo femenino poseen la licenciatura en derecho la licenciatura en 
enseñanza media estadistica y la licenciatura en trabajo social 
• El 4 7% son tecnicos en enfermeria donde un 1 2% es masculino y un 3 5% es 
femenino 
Un 3 5% de los encuestados son tecnucos en enfermeria auxiliar estos son del 
sexo femenino 
• El 12% del sexo masculino son fisicos medicos, licenciados en quirnica e 
ingenieria en electronica 
El 2 3% del sexo masculino son asistentes clinicos y laboratonstas 
El 12% del sexo masculino poseen una licenciatura en archivo en tecnico en 
radiologia medica y tecnucos en radioterapia 
El 12% son fisioterapeutas y fo noaud io logos, los cuales pertenecen al sexo 
femenino 
El 12% del sexo masculino son anestesiologos 
Sin embargo ci 22 3% de Ios(as) entrevistados(as)no posee ninguna profesion, 
donde un 94% es masculino y un 12 9% es femenino 
109 
Gralica N°4 
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Gréfica NO 6 
Profesión y sexo de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
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CUADRO 5 CORREGIMIENTOS EN EL CUAL RES1DEN LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, SEGUN SEXO 
El desarrollo de empleos dentro del ION ofrece Ia luncionabilidad laboral a partir de 
roles, asegurando que se promuevan ganancias economucas y se plantee una dinamica de 
desplazamiento desde el lugar de rcsidencia hasta Ia institucion, impluca que se cree una 
insercuon de diferentes gremios sociales y se habilite la disponibibdad de acrecentar el 
arnbientc de trabajo dentro de los ambientes en que se desenvuelven en cada cornunidad 
teniendo en cuanta que cada funcionario(a) trac consigo percepciones culturales y 
sociales dufèrentes por to que se lijndamenta una variabulidad de empleados que proceden 
de distintos corregimlentos de la 'capital panarnefia 
Secons iderainiportantevalorar et corregimiento de residencia de los(as) funcionarios(as) 
cntrcvistados(as) del ION segun sexo, debido a que mediante esta variable sereconoce 
que se ha producido un incremento de las oportunidades de trabajo dentro de la 
instutucuon, puesto que existe una gran cantidad de lIrncionarios(as) que proceden de otras 
cornunidades ya sea tantos cercanas a! ION, como mas lejanas 
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Cuadro N° S 
Corregimientos en ci cual residen Ios(as) funcionarios(as) entrevustados(as) del ION, 
segun sexo 2015 
Sexo 
Corregimiento 	 Total   Masculmo 	 Femenmo 
Numero 	 Forcentaje 	 Numero 	 Porcentaje 	 Numero 	 Porcentaje 
Total 	
- 85 	 100 	 25 	 29 	 60 	 71 
Juan Diaz 	 10 	 II 7 	 4 	 47 	 6 	 71 
Capira 	 I 	 12 	 0 	 00 	 1 	 12 
Parque Lefevie 	 2 	 24 	 0 	 00 	 2 	 24 
Chorrera 	 8 	 94 	 4 	 47 	 4 	 47 
Rio Abajo 	 I 	 1 2 	 0 	 00 	 I 	 12 
Arraan 	 8 	 94 	 4 	 47 	 4 	 47 
Santana 	 1 	 1 2 	 0 	 00 	 I 	 I 2 
Betania 	 2 	 24 	 1 	 12 	 1 	 1 2 
Chilibre 	 6 	 70 	 1 	 12 	 5 	 58 
Jose Domingo 	 3 	 35 	 0 	 00 	 3 	 3 5 
Tocumen 	 3 	 35 	 0 	 00 	 3 	 3 5 
San Francisco 	 2 	 24 	 2 	 24 	 0 	 00 
24 de Eliciembre 	 5 	 58 	 0 	 00 	 5 	 58 
Bella Vista 	 I 	 12 	 0 	 00 	 1 	 12 
Pedregal 	 2 	 24 	 0 	 00 	 2 	 24 
Alcalde Diaz 	 6 	 70 	 I 	 1 2 	 5 	 58 
Las Cumbres 	 1 	 12 	 0 	 00 	 1 	 12 
Vacamonte 	 1 	 1 2 	 0 	 00 	 1 	 1 2 
Vista Alegre 	 2 	 24 	 1 	 1 2 	 1 	 12 
Belisario Frias 	 1 	 12 	 0 	 00 	 1 	 12 
Behsario Porras 	 4 	 47 	 0 	 00 	 4 	 47 
Omarlorrijos 	 1 	 12 	 0 	 00 	 1 	 12 
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Llanos 	 de I 12 0 00 1 12 
Curundu 
Burunga I 1 2 1 1 2 0 0 0 
Calidonia 1 1 2 1 I 2 0 0 0 
Pueblo Nuevo I 1 2 0 0 0 1 I 2 
Mañanitas I 1 2 0 0 0 1 1 2 
Amulfo Arias 1 1 2 1 I 2 0 0 0 
Amelia Denis de I 1 2 1 1 2 0 0 0 
Icaza 
Rufina Alfaro I 1 2 1 I 2 0 0 0 
San Miguelito 1 1 2 0 0 0 1 1 2 
Curundu I 1 2 0 0 0 1 1 2 
Chorrillo I 1 2 1 1 2 0 0 0 
Jose 	 Domingo I 1 2 0 0 0 1 1 2 
Espmar 
Cordoba Campo I 12 0 0 0 1 1 2 
5 de Mayo I - 	 12 1 / 	 I 2 0 0 0 
Fuente Datos recolectados inediante la encuesta realizada por la invesligadora 
Segun los datos se refleja que 
El 11 7% de los(as) entrevistados(as) reside en Juan Diaz en donde un 4 7% es 
del sexo masculino y un 71% es femenino 
El 1 2% del sexo femenino reide en Capira 
Cl 2 4% del sexo femenino reside en Parque Lefevre 
. Un 9 4% de los(as) entrevistados(as) reside en Ia Chorrera de los cuales 4 7% 
pertenece al sexo masculino y un 4 7% es del sexo femenino 
. El 1 2% del sexo femenino reside en Rio Abajo 
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• Un 9 4% de los(as) entrevistados(as) reside en Arraijan, COfl Un 4 7% del sexo 
masculino y Un 4 7% del sexo femenino 
• El 12% de sexo femenino reside en Santana 
• El 2 4% reside en Betania, por el cual ci I 2% es del sexo masculino y tin 1 2% es 
del sexo fernenino 
Un 7 0% de los(as) entrevistados(as) reside en Chilibre COfl Un 1 2% que es del 
sexo masculino y un 5 8% es del sexo femenino 
• Un 3 5% del sexo femenino reside en lose Domingo 
• Un 3 5% reside en Tocumen. Cs del sexo fernenino en su totaludad 
• CI 2 4% de sexo masculino reside en San Francisco 
• El 5 8% reside en la 24 de Diciembre es del sexo femenuno 
El I 2% del sexo feinemno reside en Bella Vista 
• El 2 4% de los(as) entrevistados(as)del sexo femenino reside en Pedregal 
• Un 7 0% de los(as) entrevistados(as) reside en Ia Aicaide Diaz de los cuales 1 2% 
pertenece al sexo masculino y un 5 8% es del sexo femenmo 
Cl 1 2% del sexo femenino reside en Las CUmbres 
• Un 1 2% de los(as) entrevistados(as) del sexo femenino reside en Vacamonte 
• El 2 4% reside en Vista Alegre por ci cual el I 2% es del sexo masculino y un 
1 2% es del sexo femenino 
• Un l 2% de los(as) entrevistados(as) reside en Bellisario Fi ias, las cUales todas son 
del sexo femenino 
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• Un 4 7% reside en Bel isario Porras, en donde es del sexo femenino 
El 1 2% de sexo femenino reside en Omar Torrjos 
El 12% de sexo femenino reside en Llanos de Curundu 
• El 1 2% de sexo masculino reside en Burunga 
. El 1 2% del sexo masculino reside en Calidonia 
• El 1 2% del sexo femenino reside en Pueblo nuevo 
. El 1 2% del sexo femenino reside en Maanitas 
• El 1 2% del sexo masculino reside en Arnulfo Arias 
• El 1 2% del sexo masculino reside en Amelia Dents de Icaza 
• El 1 2% reside en Rufina Alfaro, en la cual Ufl es del sexo masculino 
• El 12% del sexo femenino reside en San Migueluto 
• El 12% del sexo femenino reside en Curundu 
• El 12% del sexo masculino reside en Chorrillo 
• El 12% del sexo femenino reside en Jose Domingo Espunar 
• El 1 2% del sexo femenino reside en Cordoba Campo 
• El 1 2% del sexo masculino reside en la 5 de Mayo 
Corregimlentos en el cual residen los(as) funcionarios(as) 
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Grãfica N 7 
Corregimientos en el cual residen los(as) funcionaries(as) 
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Grafica No 9 
Corregimientos en el cual residen los(as) funcionarlos(as) 
entrevistados(as) del ION; segun sexo 
Amelia 	 Rufina 	 San 	 CurundO Chorrillo 	 José 	 CordOba 5 de Mayo 
Denis de Alfaro Miguelito 	 Domingo Campo 
Icaza 	 Espinar 
118 
CUADRO 6 TWO DE FAMILIA SEGUN LO SE1ALADO POR LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Estudiai los tipos de familia con Ia que se unteirelacionn los ftincionarios(as) del ION es 
fundamental, pues esta es la unidad base de toda socedad Idealmente la familia 
proporciona a sus miembros proteccion cmpania seguridad y socializacion 
Por tal motivo La familia se plantea cot-no el mecanismo de tiansrnisuon,, integracion y 
colaboracion en la aphcacion de responsabulidades y deberes que condicionan el estatus 
laboral come rnedio para brindar una estabibdad econornica a la. misma 
Cuadro NG6 
Tupo de familia segun lo señalado por los(as) funcuonarws(as) entrevistados(as) del 
ION 2015 
Tipos de Famihas 
Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 	 I 	 85 	 I 	 100 
Compuesta 	 5 	 6 0 
Extensa 	 8 	 90 
Nuclear 	 38 	 45 0 
Monoparental 	 23 	 270 
Reconstruida 	 9 	 II 0 
Otros 	 2 	 20 
Fuente Dabs recolectados meduante la encuesta realizada per la investigadora 
119 
Segun los datos se indica que 
Los tipos de familias existentes entre los(as)fiincionarios(as) del ION entrevistados(as) 
se encuentran distribuidos de la siguiente manera 
iJn 6 0% esta constituida mediante una famiha compuesta 
Fl 9 0% esta instituida a traves de una familia extensa El cual es un tlpo de 
farniha que inciuye a multiples nucleos conyugales emparentados, que comparten 
el mismo lugar de residencia formado por el padre y Ia madre hijos, nietos tios 
tias, sobrinos y sobrmas que coexisten bajo un mismo techo 
El 45 0% Ia componen las familiasnucleares Cabe seflalar que esta familia esta 
formada por la madre, ci padre y los hijos no adultos (menores de I 8años) 
Un 27 00/.D esta formado por las familias monoparentafes Esta faimha se 
caracteriza por la existencia de un solo progenitor ci padre o la madre En este 
caso se observa que son las madres las que realizan esta funcion (madres solteras) 
. En un II 0% estan las familias reconstruidas En donde se da la existencia de una 
madre que vivc con sus hijos y el conyugue actual o viceversa 0 en tal caso con 
los hijos de ambos de matrimonios pasados y lo hijos actuales 
• Un 2 0% (otros) se agrupan aquellos(as) entrevistados(as) que afirman vivir solos 
• En este sentido la division del trabajo o en con-espondencia los ingresos 
economicos entre la parëja a entre sus miembros ejerce una enorme unfluencia 
para preservar Ia unudad de la familia 
120 
45.0% 
40.0% 
35.0% 
30.0% 
25.0% 
20.0% 
15.0% 
10.0% 
5.0% 
0.0% 
Gráfica N° 10 
Tipo de familia segün lo señalado por los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
45.0% 
0"  
I, 	 I' , 
4+ 	 + 0 
C,  
I 
121 
CUADRO 6(a)DESCRIPCION POR EDADES DEL NUMERO DE MIEMBROS 
DE LAS FAMILLAS QUE RESIDEN CON LOS(AS)FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
La concepcion de la estructura familiar como tat, ha variado con respecto a su forma mas 
tradicionai adoptarido car acteres muy diferentes en cuanto a flinciones composicion y rot 
de los padres 
El numero de miembros que residen en Ia familia conduciona Ia estabilidad de Ia misma, 
en Ia medida en que se ha destinado a alcanzar detertrnnados logros Por to que es 
necesario disponei de un adecuado orden social que enmarqUe el accionar de todos y cada 
uno de sus miembros Ademas, esto irnplica ci considerar los intereses de todos los 
miembros del respectivo grupo familiar 
En consecuencia la diversificacion en ci numero de la famiiia requiere de una labor 
conjunta y simultaneamente para aicanzar beneficios tanto para ci grupo familiar como de 
forma individual Entonces ci orden socio-farniliat 4emanda trabajar integraimente para 
lograr el bien comun 
Atraves de este estudio se proyecta conocer la cantudad de personas que residen en el 
hogar de cada ftmncionario(a) con el objeto dc comparar su estructura y dinamuca familiar 
y establecer de que manera incide en su medio social, economico y laboral 
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Cuadro NO 6(a) 
Descnpcion por edades del numero de miembros de las familias que residen con 
los(as) funcionar.osas) en trevistados(as)del (ON 2015 
Numero de los miembros Edades 
de las familias 
NO % 0-5 6-10 11-16 17-22 23y mas 
N° % NO % NO % NO % NO j 	 % 
Total 85 100 78 24 48 15 38 12 51 16 106 33 
DeOal 3 30 0000000000 00 3 10 
miembro 
De 	 I 	 a 	 3 32 380 10 30 15 50 10 30 26 80 7 20 
miembros 
De 	 4 	 a 	 5 38 450 30 90 21 60 21 70 15 50 67 210 
miembros 
Dc 	 6 	 a 	 7 10 120 26 80 0 00 0 00 10 30 26 80 
miembros 
Dc 10 y mas 2 20 12 40 12 40 7 20 0 00 3 10 
miembros 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada nor la invcstiadora 
Los datos scflalan que 
El mimero de losmiembros de las familias se encuentran dustribuidos en un 3 0% 
que oscula entre 0 a I miembro, los cuales el I 0% se encuentran en edades de 23 
0 mas 
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Un 38 0% oscila entre I a 3 miembros, en la cual las edades se encuentran en un 
3 0% entre 0-5 aflos en un 5 0% entre 6 10 años, en un 3 0% de II 16 aflos en un 
8 0% entre I 7-22años y en un 2 0%entre 23 y mas 
El 45 0% consta de 4 a 5 miembros, en la cual las edades se encuentran en un 
90% entre 0 5 aflos en un 60% entre 6 lO años, en un 70% entre 11-16 ãiios en 
un 5 0% entre 17 22aflos yen un 210% entre 23 y mas 
. El 12 0% se constltuye de 6 a 7 miembros en Ia cual las edades se encuentran en 
un8 0% entre 0 5 años, en un 00% entic 6 10 años en un 00% de 11 16 años en 
un 3 0% entre 17 22años yen un 8 0% entre 23 y mas 
Un 2 0% consta de 10 y mas miembros en la cual las edades se encuentran en un 
40% entre 0 5 aflos, en, un 40% entre 6 10 afios en un 20% de It 16 años en un 
0 0% entre 17 22años y en un 1 0% entre 23 y mas 
A partir de Los resultados, Cs conveniente resaltar que las familuas de los 
funcionarios(as) poseen un numero considerable de miembros los cuales en su 
totalidad se contabilizanen 321 miembros de 85 famulias entuevistadas en donde 
El 24 0% se encuentra en edades entre los 0 a 5 años 
Cl 15 0% relleja edades que oscilan entre los 6 a 10 años 
Un 12 0% esta en edades de II a 16años 
Segun el 16 0% las edades estan entre los 17 a 22 aflos 
Un 33 0% senala que esta en edades de 23 aflos y mas 
Descripción por edades del nümero de miembros de las famulias 
que residen con los/as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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Gralica NO 11 
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CUADRO 6(b)NIVEL DE ESCOLARIDAD DE LOS MJEMBROS DE LA 
IF 
FAMILIA DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
El nivel de escolaridad de los miembros de la farnilia de los(as) fincionarios(as) 
entrevistados(as) del ION es objeto de estudio debido a que esta variable nos indica el 
nivel academico que ha alcanzado la poblacion objeto de estudio y Ia preparacion 
profesional con que cuentan para desempeliar un rol o funcion dentro de la unstitucion 
Por lo que es conventente sealar que este aspectoes fundamental para favorecer de una u 
otra manera al aumento de ingresos, que dana una estabilidad al grupo familiar en donde 
residen 
Cuadro NO 6(b) 
Nuvel de escolandad de los miembros de la familia de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION 2015 
Nivel de escolaridad 
Porcentaje 
Total 321 	 100 
Primaria completa 97 302 
Prirnaria incompleta 94 293 
Sec completa 50 156 
Sec incompleta 23 72 
Voc completa 0 00 
Voc incompleta 1 03 
Tec completo 5 I  16 
Tec incompleto 1 03 
U completa 20 62 
U incompleta 4 1 2 
Maestria completa 5 16 
Maestnia incompleta 1 03 
Sin instruccion 20 62 
Fuente batos recolectados mediante la encuesta realizadapor Ia investigadora 
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Segun los resultados los datos se caracterizan por 
El nwel de escolaridad entre los mimlros de Ia familia de los(as) 
funcuonaruos(as) entrevistidös(as) del ION un 30 2% adquirio la primaria 
completa un 29 3% afirmo que posee la primaria incompleta 
El 15 6% tiene Ia secundaria completa, el 7 2% no completo la secundaria 
• Un 0 3% tiene la vocacional uncompleta mientras que no se comprobo Ia 
existencia de funcionarios(as)que hayan logrado Ia vocacional completa 
• Un I 6% posee ci tecnico completo el 0 3% tiene el tecnico incompleto 
• La unwersidad completa Ia conforma el 6 2% y el 12% posee la universidad 
incompleta 
Un I 6% tiene larnaestria completa el 0 3% no culmino su rnaestria 
El 6 2% refleja los miernbros4e la faniulia sin mstruccion 
I'.n conclusion el nivel de escolaridad que logra cada miembro del hogat es una via por la 
cual se pueden Ilevar a cabo iogros profesionales con gran incidencua economica, que 
garanticen el iogro colectivo 
Esto tiene como objetivo el bien cömun la cooperacion en recursos y la aplicacion de 
competencias para satisfacer las propias metas individuales 
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Gráfica NO 12 
Nivel de escolaridad de los miembros de la familia de Ios(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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CUADRO 6(c)OCLJPACION DE LOS MIEMBROS DE LA FAMILIA DE 
LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL JON 
La ocupacion de los miembros de la f'amilia de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION es objeto de estudio debido a que esta variable es reflejo de la actividad que 
realizan para recibir una retribucion economica 
DentrodelinstitutoOnco log icoNacional lasocupaciones de sus colaboradores(as) son 
duversas y con roles mu' especificos en la cual se requiere establecer 
responsabilidadesindtvidualcs que exigen un compromuso no solo en sus ftinciones sino 
tambien con la rnision y vision institucional 
El hecho de que en el grupo familiar todos SUS miembros esten par adquirir o ya posean 
un nivel academico les aseguia optar por una ocupacion que sea Ia base de una solvencia 
economica que asegure que se cumplan con las expectativas, nccesidades y se merme con 
las dificultades econornicas que puedan surgir en Ia dinamica familiar Puesto que el 
desempico dentro del grupo familiar es causa de innumerables adversidades que 
repercuten en todos los aspectos de la interaccion socio-familiar 
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Cuadro N° 6(c) 
Ocupacion de los miembros de la familta de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION 2015 
Ocupacion 
N urnero 	 Foreentaje 
Total 	 321 
	
100 
Secretaria I 03 
Supervisor de ventas I 03 
Ama de casa 42 13 	 I 
Oficinista 5 1 6 
Estudiante 130 405 
Alrnacenista 1 03 
Ejecutiva de ventas 4 1 2 
Profesor(a) 9 28 
Desempleado 7 22 
Costurera 4 1 2 
Lava autos I 03 
Jubilada 37 11 5 
Conductor 4 1 2 
Ti ipulante de cabina en copa I 03 
Inspector de seguridad I 0 3 
Chapistero 7 22 
Construccion I 0 3 
Lie en banca) finanzas 4 12 
Vendedor 5 1 6 
Oraiio judicial I 0 3 
Empleada de fonda I 03 
Enfermera I 0 3 
Seguridad 4 12 
Ingeniero 1 03 
Trabajador independiente 7 2 2 
Policia 5 1 6 
Taxista I 03 
Ayudante de ebanisteria I 03 
Jefe auxiliar en cubierta I 03 
Tecnico en elevadores 1 03 
Clectricista 4 1 2 
Tee no logo medico 1 03 
Contador 4 12 
Cerrajero 1 03 
Medico 1 03 
1-loteleria 1 03 
Sin ocuoacion 20 62 
Fuente - Datos recoleciados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
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En lo que se refiere a la ocupacuon de cada uno de los miembros de la familia los datos 
reulejan que 
Dentro del rango porcentual de O 3% son secretarias supervisores(as) de ventas 
inspector de seguridad, almacenistas tripulante de cabina en copa laboran en el 
organo judicial son empleadas de fonda, enfermeras ingenieros,laboran en la 
construccion, son taxistas ayudantes de ebanisteria, lava autos jefe auxiliar en 
cubteria tecnico en elevadores, tecnologo medico es cerrajero medico y laboran 
en hoteleria 
Un 13 1 % son amas de casa y el 40 5% son estudiantes 
El I 2% son eJecutivas(os) de ventas conductores, licenciados en banca y 
finanzas costureras laboran en seguridad, son electricista, contadores 
El 16% son ofucunustas vendedores y polucias 
El 2 2% son chapisteros, son trabajadores independientes 
. Un 11 5% son jubilados 
Un 2 8% son profesores(as) 
Un 6 2% de los miembros de [as famihas de los funcionarios(as) estan sin 
ocupacion aspecto en lo que se indica a los nifios menotes de cinco años que no 
ban entrado en la categoria de estudiantes 
Cabe scflalar que un porcentaje bastante reducido de miembros de la farnilia de los(as) 
funcionarios(as)estandesernpleados (2 2%), con respecto a los indices de desempleo que 
existen en Panama Lo que muestra ci compromiso que cada UflO mamfiesta por 
estructurarse una situacion economica y familiar mas satisfactona 
131 
Crática N 13 
Ocupación de los inlembros de la farnilia de los(as) 
fu nciona rios(as) a ntrovistados(as) del JON 
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CUADRO 6(d) ESTADO CIVIL Y SEXO DE LOS MIEMEROS QUE 
CoMPONEr' LA FAMILIA DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DL ION 
Las siguientes variables nos reflejan argurnentos relacionados al estado civil y sexode 
los(as) uiincionarios(as) entrevistados(as) del ION delirnitando Ia formalidad de la 
relacion de pareja en La que se encuentran y relacionandola directamente con La edad de 
cada funcionario(a) ya que ambas repercuten en la funcionalidad social econornica y 
laboral de cada una de sus familias 
Cuadro NO 6(d) 
Estado civil y sexo de los mienibros que componen la familia de tos(as) 
funcaonarios(as) cntrcvistados(as) del ION 2015 
Sexo 
Estado Civil Total 
Masculmo F'emenino 
Numero, Porcentaje Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total 321 100 135 42 186 58 
Solteras(os) 119 370 50 160 69 21 0 
Unidas(os) 62 190 30 90 32 100 
Casadas(os) 86 270 36 Ii 0 50 160 
Separadas(os) 23 70 10 30 13 40 
Divorciadas(os) 18 60 6 20 12 40 
Viudas(os) 13 40 3 10 10 30 
Puente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la rnvestigadora 
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Segun los datos resuitantes se indica que 
El 37 0% de los(as) entrevistados(as) estan solteras(os) y constituyen ci 16 0% del 
sexo masculino y un 21 0% del sexo femenino 
El 19 0% de los(as) entrevistados(as)afirman que son unidas(os), constituyendose 
en un 9 0% del sexo masculino y un 100% del femenino 
Un 27 0% estan casadas(os) de los cuales un 11 0% son masculinos y un 16 0% 
son ferneninos 
Segun el 7 0% estan separadas(os), mediante el cual ci 3 0% son masculinos y un 
4 0% son femeninos 
Mientras que ci 6 0% lo constituyen Ias(os) divorciadas(os) ci cual el 2 0% son 
masculinos y un 4 0% son feineninos 
Las(os) viudas(as)conforrnan el 4 0%, ci cual ci 1 0% son masculinos y un 3 0% 
son femeninos 
Cabe detallar que ci 46 0% de los miembros de las fami1iasde los(as) funcionartos(as) 
entrevistados tienen una relacion de pareja, ademas se retleja una mayoria del 54 0% en 
to que respecta a los farniliares de tuncionarios(as) que no poseen una relacton de pareja 
Sin embargo este porcentaje agrupa tanto a las(os) solteras(os) separadas(os), 
divorciadas(os) viudas(os) como a los nulios y jovencs 
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Gráfica N° 14 
Estado civil y sexo de los miembros que conforman Pa 
familia de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION 
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CUADRO 7 INGRESO FAMILIAR MENSUAL DE LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
El estudio del ingreso farniliarmensual de los(as) funcionarios(as) del ION se estabicce a 
traves de Ia remuneracion o rendimiento de naturaleza economica que ha obtcnido ci 
grupo familiar durante un periodo de tiempo de un mes Esta indagacion sera reflejo de Ia 
neccsidad o no de una restructuracion salarial que facilite equiparase a Ins exigencias y 
los elevados costos de Ins condiciones de vida 
Cuadro NO 7 
Ingreso familiar mensual de los(as) funcionanos(as) entrevustados(as) del ION 2015 
Ingreso familiar mensual 	 Numero 	 l'orcentaje 
- - 
	 Total 185 100 
Menos de B/435 00 - 	 3 35 
B/435 00 a B/535 00 5 5 8 
B/536 OOa B/635 00 6 7 1 
B/636 00 a B/735 00 II 129 
B/73600a13/83500 8 94 
B/836 OOa 8/935 00 6 71 
B/936 00 a B/1035 00 Ii 129 
B/103600aB/113500 8 94 
B/113600aB/133500 7 82 
B/l33600aB/153500 6 71 
B/153600aB/173500 6 71 
B/173600aB/193500 5 58 
B/193600ymas 3 35 
Fuente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada per la investigadora 
SISITMA DE F11 BUOMAS DE LA 
UNIVERSIDAD DE PANAMA 
Fci$UPi 
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Segun los datos se caracteriza 
El ingreso familiar mensual de jos(as) fLtnclonarlos(as) del ION es en Liii 3 5% 
menos de B/435 00 ci 5 8% es de B/435 00 a B/535 00, el 7 1% es de B/536 OOa 
B/63500, el 129% es de B/63600 a B/73500 el 94% es de B173600 a 
13/835 00 un 7 1% es de B/836 OOa B/935 00, el 12 9% considera que es de 
B/936 00 a 13/1035 00, un 94% dice que es de B/1036 00 a 13/1135 00, ci 82% es 
de B/I 136 00 a B/1335 00, un 7 1% consudera que su ungreso mensual es de 
B/133600aB/l53500ydeB1l53600aB/173500 e158%esdeB/173600a 
B/1935 00 y un 35% es de 13/193600 y mas 
. Los resultados antes expuestosson ci reflejo de la condicion economica producto 
de la interaccion salarual dentro de la dinamica familiar 
o Podemos decir que los ingresos recibudos estan relacionados direclarnente con Ia 
fiincion o profesion que se realiza y en concordancia a la escala salarial actual 
Es imporlante destacar que el apoyo reciproco de Los integrantes de las familuas, 
para hacer frente a las responsabilidades economicas que se suscitan en ci hogar 
implica una ventaja sustancial para mejorar rntegralmcnte la cahdad de vida de las 
fami has 
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Grática N° 15 
Ingreso familiar mensual de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION 
Menosde 13/435.00 
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• B/636.00 a B/735.00 
• 6/736.00 a 6/835.00 
• B/836.00 a B/935,00 
B/936.00 a B/1035.00 
• B/1036.00a B/1135.00 
• B/1136.00 a B/1335.00 
• B/1336.00a 8/1535.00 
• 6/1536.00 a 8/1735.00 
B/1736.00 a 6/1935.00 
• 6/1936.00 y más 
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CUADRO 7(a) EGRESO FAMILIAR MENSUAL DE LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVJSTADOS(AS) DEL ION 
Lo que se pretende lograr a partir delestudio del egreso familiar mensual de los(as) 
funcionarios(as) del ION es estipular Ia variabilidad y conveniencia de la remuneracion 
que se percibe dentrodel entorno familiat versus los gastos quesurgen una vez se recibe 
la cuta salarial 
El conocer la cuantia economicaque se genera mensualmente dentro del hogar es 
fundamental para realizar una distribucion objetiva y especilica en las necestdades y 
compromisos que se generen en la familia 
En la actuahdad la distribucion economica en el hogar es compartida por los niiembros de 
Ia misma en especial por Ia pareja quienes son la figura formalmente provecdora que 
busca Uevar el sustento diario a sus hogares 
Para que el egreso no exceda los ingresos percibidos mensualmente se rcquicrep1anificar 
los gastos en base a un presupueslo que se inicia con una estirnacion de ungresos y una 
propuesta de gastos eslipulado en relacion a la disponibilidad y solvencia economica que 
es respaldado por la, ocupacion que se ejerce y por ende del monto salarial que se percibe 
En gran medida esta accion ayuda a equilibrar la economia en base a lo que se tienc se 
necesita y se pueda gastar 
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Cuadro N° 7(i) 
Egreso familiar mensual de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 2015 
Egreso familiar mensual 	 I 	 Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 85 100 
B/43500a13/53500 4 50 
B/53600aBI63500 14 170 
B/636 00 a B/735 00 12 140 
B173600a8/83500 10 120 
13/83600aB/93500 9 100 
B/936 00 a B/1035 00 16 190 
B/103600aB/123500 6 70 
B/I23600aB/133500 6 70 
B/I33600aB/143500 3 30 
BIi43600ymas 5 60 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Los datos especitican 
• Cl egreso familiar mensual de ios(as) funcionarios(as) del ION quse refleja a 
traves de Ufl 5 0% de B/435 00 a B/535 00,1 ci 17 0% es de B/536 OOa B1635 00, ci 
14 0% es de B/636 00 a 13/735 00, el 12 0% esae B/736 00 a B/835 00, un 10 0% 
es de 13/836 OOa B/935 00, ci 19 0% considera que es 'tie 8/936 00 a B/1035 00 
un 70% dice que es de B/1036 00 a B/1235 00, el 7 0% es de 8/1236 00 a 
B11335.00. un 30% consdera ue su egruso rnensuaJ es de 3/1336.00 a 
B/1435.00 y el 6.0% es de B/1436,00 y más. 
Es importante establecer que segãn los datos refleados ci 5.0% dc ios(as) 
Iuncionarios(as) es(á asurutendo un egreso equitativo o mayor al igreso que 
percibe mensua[mcntc. Por io quc en algunos casos, recurren a préstarnos, reaiizar 
trabajos extras, pedir avuda a larniliares. 
Grófica NO 16 
Egreso familiar mensual de Ios(as) funcionarios(as) 
eritrevistados(as) del ION 
B/435.00 a 6/535.00 
• L3/536.O0 a 6/635.00 
08/63600 a B/735.00 
06/736.00 a 6/835.00 
2B/836.00a 6/935.00 
0B/936.00a B/1035.00 
• 6/1036.00 a 8/1235.00 
• 8/1236.00a 8/1335.00 
8/1336.00a 8/1435.00 
O B/1436.00y rnás 
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CUADRO 8 CONSIDERACIONES DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) DEL ION, 
ACERCA DE LA SUFICIENCIA DE LOS ENGRESOS FAMILIARES QUE 
OBT1ENEN 
Atendiendo a los requerirnientos actuates la realidad economica en Panama demanda un 
doble esfuerzo para satisfacer de forma integral y  equitatuva los ingresos en las familias 
puesto que los excesivos costos en Ia calidad de vida y en cada aspecto socio laboral han 
limitado la administrac ion de los ingresos provocando que Ia insuficielicia de los mismos 
se cada vez mas notorio 
Considerar Ia suficiencia de los ingresos farniliares que obtienen losfiincionarios(as) del 
ION admute una valorizacion de los gastos en relacion a la cantidad de dincro que se 
percibe en ci hogar puesto que es una determinante importante para calcutar los niveles 
de insolvencia economica que se presentan en el hogar 
Cuadro N°8 
Consideraciones de los(as) funcionarios(as) del ION, acerca de la sufucienc.a de los 
uiigresos famuliare que obtienen 2015 
Respuestas 	 Numero 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
Suticiente 	 26 	 306 
No es suficiente 	 59 	 694 
FucnteL)atos recolectados rneduante la encuesta realizada por la investigadora 
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Los datos expresan: 
El 30.6% de los(as) fiincionarios(as) seilalan que los ingresos farniliares que 
obtienetison suficientes Para cubrir sus necesidades. 
Mientras que un 69.4% afirma que losingresos familiares que obtienen no son 
suficientes Para cumplir con todos sus compromisos y necesidades básicas. Ya 
que segün explican surgen muchos gastos, el salario es muy bajo y en 
consecuencia sus ingresos son insuficientes en gran pane par el alto costo de Ia 
vida. 
En conclusion los ingresos en su funcionabilidad se vinculan con el establecimiento de 
los salarios en concordancia a Ia actividad laboral que se realizada, de forma que parte del 
ingreso depende del rendimiento laboral de cada uno. 
Grãfica N 17 
Consideraciones de los(as) funcionarios(s) del ION, acerca de 
la suficiencia de los ingresos familiares que obtienen. 
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CUADRO 9 FUENTES DE INGRESOS ADICIONALES DE LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
En la actualidad las fuentes de ingresos adicionales reflejan un aumcntodesproporcionado 
en ci costo de la vida por to que se requiere de incorporar otras actividades lucrativas que 
faciliten el cumplimiento de los gatos tanto induviduaies corno de la familia 
Con ci estudio de esta variable se pondra de manifiesto las caracteristicas y condiciones 
socioeconornicas de la pobiacion objeto de estudio 
Cuadro N° 9 
Fuentes de ingresos adicionales de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION 2015 
Fuentes de ingresos adicionales Nuniero Porcentaje 	 - 
Total 85 100 
Pensiones 17 200 
t3ecas 9 too 
Apoyo de famiiiaies 5 6 0 
Otros 40 470 
Nrnguno 14 170 
Fuente Datos recolectaclos mediante la encuesla realuzada por la investugadora 
Segun los datos se refleja que 
. Entre las fuentes de ingresos adicionales en un 20 0% se encuentran las 
pensiones 
Como ingreso adicional tambien seecuenta  con las becas en un 10 0% 
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Cl 6.0% de los(as) entrevistados(as) refiere que una de sus fuentes de ingreso 
provieneri de apoyo de los familiares. 
El 47.0% provienen de otros ingresos como son ventas y otras actividades que no 
espec i ficaro n. 
Un 17.0% no posee ningCin ingreso adicional. 
Las fuentes de ingresos adicionales de los(as) funcioriarios(as) entrevistados(as), 
func.ionan corno una alternativa complementaria para lograr cumplir con los 
requerirnientos que se dernandan en el hogar. 
Gráfica N° 18 
Fuentes de ingresos adicionales de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del CON. 
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CUADRO 10 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARJOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, CON RESPECTO A LA CALIFICACION DE 
LA CONDICJON DE SU V1VIENDA 
Las condiciones de una vivienda dependen del giado de inversion y recurso econornico 
con que se cuenta para establecer su acondicionamiento y diseño Por lo que para 
acondicionar una vivienda se depende de rnuchosfactores 
El estudio de este aspecto socio-familiar es fundamental debido a que las condiciones de 
la vivienda garantizan un refligco seguro y se constituye coma ci ceniro de la vida 
cotidiana de Las farnilias 
Cuadro N110 
Opinion de los(as) funcionanos(as) entrevistados(as) del ION, con respecto a la 
caiuficacton de la condicion desu vivienda 2015 
Opinion 	 I 	 Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
Buena 	 55 	 I 	 647 
Regular 	 26 	 I 	 306 
Mata 
	 4 	 I 	 47 
Fiiente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada por la investigadora 
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Los datos se caracterizan por: 
Establecer la opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, con 
respecto a la calilicación de la condiciOn de su vivienda, en la cual un 64.7% 
afirma clue su condición es buena. 
. Mientras que un 30.6% dice que es regular la condición de la vivienda en la que 
habita. Algunos refieren que faltan algunos aspectos por mejorar. 
Un 4.7% refiere que la condición de su vivienda es mala. Debido a que poseen 
problernas en su estructura, con su ubicación y su distribución interna (cuartos, 
baños). 
Grdfica N° 19 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION, con respecto a la calificaciOn de la condición de su vivienda. 
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CUADRO 11 TWO Y TENENCIA DE LA VIVIENDA DE LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
El estudio de esta variable nos facilita conocer Ia clase de vivienda que tienen Ios(as) 
funcionarios(as), estableciendo La estabihdad y functonabilidad de tos(as) 
entrevistados(as) con respecto a La posibilidad de poseer su propia vivienda 
Cuadro N°11 
Tipo y tenencia de La vivienda de los(as) funcionaruos(as) entrevistados(as) del ION 
2015 
Tipo de vivienda 
Numero Forcentaje 
Total 85 100 
Casa individual 66 780 
Casa adosada 5 60 
Apartamento 11 130 
Cuarto 3 30 
Tenencia de La vivienda 
Numero Porcentaje 
Total 85 100 
Propia 53 620 
Alquilada 19 220 
Cedida 0 00 
Agregado 3 40 
IL ipotecado 10 120 
Fuente Datos recolectados mediante La encuesta realizada por La investigadora 
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En el Cuadro N° I I se analizan las vai iables de tipo y tenencia de la vivienda que arrojan 
las sigu ientes particu laridades relevantes 
Los tipos de viviendas de los(as) entrevistados(as) los cuales se encuentran comprendidos 
en 
Segun el 78 0% residen en casa individual Es decir aquellos que viveñ en 
barriadas o viviendas con estructuras particularizadas 
Un 6 0% dice que la casa es adosada, es decir que han construido al lado de un 
familiar, ci cual por to general son sus padres (ya sea una vivienda completa o un 
cuarto) 
El 13 0% residen en apartarnentos 
Mientras que en proporcion menor el 3 0% que residen en cuartos 
Con to que respecta a la tenencia de las viviendasde ios(as) funcionarios(as) del ION 
estan distribuidas on 
• Un 62 0% que reside en casa propia 
• El 22 0% reside bio  aiquiler 
No existen entievistados(as) que residan en vivuendas cedidas 
El 4 0% estan agregados 
Un 12 0% se encuentian hipotecadas 
El factor fundamental por la cual la adquisicion de una casa o apartamento propio se les 
dificulta a las familias es la falta de recursos economicos segun refieren los(as) 
funcionarios(as) 
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Craflca NO 20 
Tipo y tenencia de Ia vivienda de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION 
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CUADRO 12ESPACIOS CON QUE CUENTAN LAS VIVIENDAS DONDE 
RESIDEN LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) DEL ION 
Dctermunar los espacios con que cuentan las viviendas donde residen los(as) 
funcionarios(as) del ION, permite tener un perspcctivac1ara de las condicuones en las que 
viven los mismos y conocer su condicion de bienestar en donde residen Determinando 
un aspecto socioeconomico y familiar indispensable 
Cuadro NO 12 
Espacios con que cuentan las viviendas donde residen los(as) funcionarios(as) del 
JON 2015 
Numero de 
habitaciones 
r0 % 
entro de la 
 
Espacuos 
d 
vuvuenda 
No % Otros 
espacios 
No % 
Total 85 100 Total 85 100 Total 85' 100 
De I a2 55 650 Cocina 85 100 Servtcio de 84 99 0 
habitaciones Sala 85 100 HiOdOro 
De 3 a 4 30 35 0 comedor Baiio (1) 69 81 0 
habitaciones Bailo (2) iS 180 
Letrina 1 10 
Fuente Datos recolectados meduante la encuesta realizada por la investigadora 
Segun los datos se refleja 
• La opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION con respecto a 
los espacios con que cuentan las viviendas donde residen, ci 65 0% de sus 
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viviendas tienen de I a 2 habitaciones, el 35.0% reside on viviendas de 3 a 4 
habitacones. 
u Adcms cI 00% de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) dcl ION en sus 
viviendas cuentan con cocina y sala coniedor. E1 99.0% cuenta con serviclo de 
inodoro, de los cuales un 81.0% tienen en sus viviendas un baño y ci 18.0% 
cuentan con dos haos y elF .0%de los(s) funcionarios(as) entrevistados(as) tiene 
letrinas en su vjvjenda. 
Essignificativo aportar que un alto nivel de funcionarios(as) cuentan con cspacios 
adecuados en las viviendas en las que residen. 
Grifica N° 21 
Espacios con que cueritan las viviendas donde resiclen los(as) 
funcionarios(as) del ION. 
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CUADRO 13 MATERtALES 1W CONSTRUCCION Y FACILIDADES CON QUE 
CUENTA LA VIVIENDA DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
En Ia actualidad las instalaciones domesticas eada vez estan mas extendidas y cuentan 
con facilidades que permiten vivir de una manera nias cornoda Una de las caracteristicas 
principales de la construcciori de las vivienclas es ci empico de rnatcriaies diversos, que la 
rnayoria dc las veces Se conibinan entre si aunque la eleccion depende de la cantidad 
economica ciue  Sc dcscc invertir 
Cuadro NO 13 
Materlales de construccion fadilidades con que duenta la vMenda de los(as) 
funclonarlos(as eutrevIstados(as del ION 2015 
Facitidades con que alenta I  
atenales de coustruccion 
'rivienda 
Matenalesdel plso Matenales de ]as Mitei1ales del techo Fadlidaths 
paredes  
N° % NO D/ IO 	 % 
- Total 	 No 	 ' 
100 85 100 Total 	 85 Total Total 85 	 100  
Ccrneido 	 27 320 Bioquc 68 800 Zinc 58 	 680 giiatabk 85 	 100 
Ba1doa 	 12 610 Madera 1 10 Teiah 13 	 150 Luz ciecinca 85 	 100 
Granito 	 1 10 Cemento 16 190 Losa 12 	 140 Cable 61 	 750 
Mosaico 	 1 50 Panali 3 	 30 Telriono 54 	 6-)0 
Madera 	 I 10 Celular 8S 	 1(X) 
Internet SO 	 59 0 
Sen icia de asco 67 	 790 
Fucute Dabs recolectades medianie In enciLesta realizada jxr la iilvesrigadoTa 
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En el Cuadro N° 13 se analizan ambas variables que arrojan [as siguientes caracterusticas 
Laopinion de los(as) ftincuonarios(as) entrevistados(as) del ION con relacion a los 
materiales de construccion con que cuentan las viviendas dondc residen 
En cuanto a los materiales del piso, ci 32 0% refiere que es de cernento, un 61 0% 
dice que es de baldOsa, un 0 6% es de granito ci 5 0% es de mosaico y un 1 2% es 
de madera 
. Con respecto a materiales de ]as paredes, el 79 5% afirma que es de bloque el 0 6% 
es de madcra y el 1918% es de cernento 
En lo concerniente a los materiales del techo, ci 68 0%es de zinc, un IS 0% es de 
tejali el 14 0% es losa y un 3 0% es panali 
La opinion de los(as) füncionarios(as) del ION con relacion a lasfacilidades con que cuenta 
la vivienda 
• Un 100% de los entrevistados(as) afirma que cuenta con agua potable, luz electricay 
celu lar 
• El 75 0% cuenta con facilidades de cable 
Segun el 63 0% cuenta con facilidades de telefono 
• El 59 0% posee internet 
Un 79 0% cuenta con servicio de aseo 
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Gratica NO 22 
I Materiales de construcción con que cuenta la vivienda de 
los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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Grãfica No 23 
Facilidades con que cuenta la vivienda de los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
1005' 	 9.0% 
• Agua potable 	 - 	 I 
100% - 	 63.0 
Luz etéctrica 
Cable 	 80% - 
.Telefono 
• 
i CeluIar 	 60% 
I Internet 	 40% - 
ISecvlcio de aseo 
	 - 
20% - 
0% 
155 
CUADRO I4ENFERMEDADES SUFRIDAS POR LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS), JEFE DE LA FAMILIA, ADULTOS DE LA FAMILIA Y 
NIOS EN LOS DOS ULT!MOS AOS 
Cuando se habla de enfermedad, se reflere a cualquier estado donde haya un deterioro de la 
salud del organismo Todas las enfermedades implican un debilitamiento del sistema 
natural de defensa del organismo o de aquellos que regulan el medio rnterno 
Incluso cuando la causa se desconoce casu siempre se puede explicar una enfeimedad en 
terminUs de los procesos fisiologicos o mentalcs que se alteran La comprension de las 
enfermedades depende de una descripcuon clara de los sintonias 
En la epoca actual existen infinidades de enfermedades que deterioran la salud, pero 
algunas se tipiflcan corno patologias en donde es posible desarrollase y desernpei'iarse 
dentro del entomb social, familiar y laboral de un forma satisfactona 
A traves de este cstudio se expresan los padecumientos de salud mas signiflcativos que han 
padecido y padecen los(as) funcionarios(as) entrcvistados(as), jefe de Ia familta adultos de 
la familia y mfios en los dos'ultimos años 
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Cuadro N°  14 
Enfermedades sufndas por Ios(as) Iuncionarios(as) entrevistadosas), jefe de la 
famuha, aduttos de la famuha y nthos en los dos ultimos aflos 2015 
Jefe de la Adultos de la 
Enfermedades Colaborador familta familia Niflos 
NO NO NO % No 
Total 69 24 83 30 76 27 54 19 
Hipertension 12 43 21 74 II 39 0 00 
Estres I 04 0 00 0 00 0 00 
Alergias 3 11 4 1 4 3 11 0 00 
Lupus I 04 1 04 1 04 0 00 
Colesterol I 04 3 11 5 18 0 00 
Varicela 3 11 1 04 I 04 3 11 
Migrafla I 04 I 04 0 00 0 00 
Artritis I 04 1 04 2 07 0 00 
Tiroides 0 00 1 04 0 00 0 00 
Cancer 2 07 I 04 2 07 0 00 
Circulacion 0 00 1 04 1 04 0 00 
Hernias 2 07 0 00 I 04 0 00 
Ulcera gaslrica 4 14 2 07 3 I 	 1 0 00 
Diabetes 1 04 4 14 4 14 0 00 
Asma 5 I 8 3 1 	 I 4 14 2 07 
Resfriadocornun II 39 ii 39 14 49 16 57 
Hemolilia 0 00 1 04 0 00 0 00 
Dengue 0 00 I 04 I 04 3 1 	 I 
Otros 14 49 18 64 17 60 2 07 
Ninguna 7 2 5 8 28 6 2 I 28 99 
Fuente Datos recolectadosmecliante Ia encuesta realizada por la investigadora 
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Los datos señalan que 
Segun los(as) fiincionarios(as) del ION entre las enfermedades sufridas en los dos ultimos 
años tanto por ellos mismos como por sus farniliares se encuentran distribuidas en 
• Enfermedades mas padecidas por el colaborador, en un 4 3% se encuentra la 
hipertension el estres, el lupus ci colesterol, lamigraña la artritis y la diabetes en 
un 0 4% en un 1 1% las alergias y Ia varicela, en un 0 7% se encuentra ci cancer y 
las hernias el I 4% lo constituye las ulceras gastricas, un I 8% esta el asma, el 
3 9% el resfriado comun, un 4 9%esta conformado por otras enfermedades, en un 
2 5% asegura no poseer ninguna enfermedad 
• Entre las enfermedades sufridas por eijcfe de la familia en un 7 4% se encuentra Ia 
hipertension en un I 4% las alergias y la diabetes en tin 0 4% estan el lupus la 
varicela la migrafia, Ia artritis la tiroides, el cancer la curculacion, (a hemofihia y el 
dengue, el 1 1% lo constituye ci colesterol y ci asma ci 0 7% las ulceras gastricas, 
el 3 9% el resfriado comun un 6 4%esta conformado por otras enfermedades, en un 
2 8% asegura no poseer ninguna enfermedad 
Segun los(as) entrevistados(as) las enfermedadessobrellevadas por los adultos de la 
familia en un 3 9% se encuentra Ia hipertension, en un 1 1% las alergias y las 
ulceras gastricas, en un 0 4% estan el lupus Ia varicela, la circulacion, las hernias y 
ci dengue el 1 8% lo constituye el colesterol el 0 7% la artritis y  el cancer, el 14% 
la diabetes y elasma el 4 9% el resfriado comun, un 6 O%esta conformado por otras 
enfermedades, en un 2 1% asegura no poseer ninguna enfermedad 
Las enfermedades sufridas en los dos ultimos añospor los niflos se indica en un 
1 1% la varicela y el dengue, en un 0 7%el asma el 5 7%Io conforma el resfriado 
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conn; un 0.7%est6 conformado por otras enfermedades; en uo9.9% asegura no 
poseer ninguna enfermedad. 
Gràfica N° 24 
Enfermedades sufridas por Ios(as) funcionarios(as) y sus 
fa ni i las. 
a Colaborador 	 Jefe de la familia 	 • Adultos de Ia famil!a 	 I Niños 
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CUADRO 15 OPINION DE LOS(AS)FLJN CIO NARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) 
DEL ION, CON RESPECTO AL CONTROL ADECUADO DE SU ENFERMEDAD 
Toda enfermedad requiere que se le realice un seguimiento y vigilancia adecuada que 
garantice un estado fisico satusfactoria El incremento de muchas de estas enfermedades 
condiciona el modo de vida del que la padece 
Entre la poblacion objeto de estudio existen diferentes tipos de padecurnientos que requieren 
de rntervenciones diferentes con lespecto al cuidado tratamiento y control a seguir 
Cuadro N°15 
Opinion de los(as) funcuonartos(as) entrevastados(as) del ION, con respecto al control 
adecuadode su enfermedad 2015 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la unvettgadora 
Segun los datos se expone 
La opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, con respectoal 
control adecuado de su enfermedad, en Ia cual ci 50 6% afirma que Si ilevan un 
control adecuado de su enfermedad 
0 Mientras un 49 4% dice que Nollevan un control adecuado de su enfermedad 
160 
Al respecto los funcionarios(as) agregan c uc es fundamental tal control debido a 
que el mismo les pernhite asistir sin ningün problema a su trabajo, cump[iendo con 
Ia jornada reglamentaria, asi como también ci no bajar sus niveles de productividad 
y eficiencia deritro del [ON. 
Grãfica N° 25 
Opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION, con respecto al control adecuado de su enfermedad. 
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CUADRO 16 DIFICULTADES QUE TIENEN LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREV1STADOS(AS) DEL ION, PARA LLEVAR UN CONTROL ADECUADO 
DE SU ENFERMEDAD 
Laborar y sobrellevar una enfermedad es una situacion compleja, que requiere de un mayor 
esfuerzo y comprorniso del que (a padece, pues las extensas jornadas (aborales y el 
incremento en las exgencias son un inconveniente a su padecimiento 
Este aspectosocioeconomlco yfamuliares de importancia en nuestra investigacion puesto 
que nos refleja un panorama laboral un tanto comphcado para el funcionario(a) en c.uanto a 
como rnanejar sus sintomatologias producto de su enfermedad sin comprometer sus 
funciones laborales y cuales son las dificultades que se Ic presentan para lievar dicho 
control 
Cuadro NO 16 
Duficultades que tienen los(as) funcionarios(as) entievistados(as) del ION, para Ilevar 
un control adecuado de su enfermedad 2015 
Dificultades 	 Numero I Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
No poder ausentarse del trabajo 	 5 	 60 
Dificultades para obtener permiso laboral 	 3 	 3 0 
Mayores costos economicos al tener que atenderse en clinicas 	 23 	 270 
pruvadas 
Ninguna 	 54 	 640 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
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Los datos infieren 
• La opinion de Ios(as)funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, con respectoa las 
dificultades para Ilevar un control adecuado de su enfermedad 
En donde el 6 0% afirma que se debe at no poder ausentarse de su trabajo Algunos 
funcionarios(as) explican que por lo comptejo de su funcion se le dificulta 
ausentarse o delegar a otros compaileros sus actividades laborales 
• Un 3 0% dice que se debe a las dificultades para obtener un permiso laboral 
• Mientras un 27 0% dice que se debe a los altos costos economicos que incurre at 
tener que atenderse en clinicas privadas debido al poco tiempo disponible para 
esperar una atencion por servucuos medicos publucos 
• Un 64 0% asegura de no tiene dificultades para llevar un control adecuado de su 
enfermedad 
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Grafica No 26 
Dficultades que tienen los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION para Ilevar un control adecuado de 
su enfermedad. 
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CUADRO 17 SUGERENCIAS OFRECIDAS POR LOS(AS) FUNCLONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN RELACJON A LA CLINICA DEL 
EMPLEADO 
El estudio de esta variable es adecuado para percibir las propuestas de los(as) 
funcionarios(as), con respecto a la implementacion de un mayor funcionamiento y atencion 
en Ia clinica del empleado 
Cuadro N017 
Sugerencuas ofrectdas por Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del EON, en 
relacion a la clinica del empleado 2015 
Sugcrenctas Numero Porcentaje 
Total 85 100 
Se disponga en un horarto permanente 34 400 
Sc ubique fttera de corta estanca 11 130 
Mas personal medico 9 100 
Que se brinde una atencion planificada II 130 
Que se atienda de 7 a 3pm 1 	 20 240 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por La rnvestigadora 
Los datos describen que 
• Segun las sugerencias de los(as)funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en 
relacion a Ia clinica del empleado el 40 0% sugierc ciue  Sc disponga en tin horarto 
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permanente; en donde se brinde una atención continua y en horarios flexibles para 
todos los funcionarios(as). 
• El 13.0% dice que se ubique fuera de corta estancia. 
• El 10.0% propone que se contrate más personal medico. Esto se requiere para que se 
garantice la atención dirigida a la prevención y control de enfermedades, debido a la 
dificultad que tienen los funcionarios(as) para Ilevar un control en otras 
instituciones de atención. 
El 13.0% manifiestaque se brindeuna atención planificada. SegaTh la opinion de 
los(as) entrevistados(as) para que se dé una mayor cobertura a las necesidades de 
cada funcionario. 
El 24.0% indica que se atienda de 7 a 3pm. 
Gráfica N° 27 
Sugerencias ofrecidas por los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION, en relación a la clinica del 
emoleado 
niecilco 
Que Se atienda de 
7a 3 p 
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CUADRO 18 RESPUESTAS DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) DEL ION, CON 
RESPECTO A CUANTAS PERSONAS DEL GRUPO FAMILIAR TIENEN 
COBERTURA DE LA CAJA BE SEGURO SOCIAL 
El seguro social proporciona recursos y servicios medicos a las personas imposibilitadas 
por una enfermedad o por accidente 
La cobertura de la Caja de Seguro Social existecomo un medio de protecc ion y acogimiento 
tanto de los empleados como para algunos de sus famihares que se perciben corno 
beneficiarios estos sisternas de seguridad social se coordrnan a menudo con otros 
mecanismos de compensaciones laborales con la finalidad de ofrecer seguridad y 
proteccion a los derechos y las prestaciones en este caso que atafle a nuestra investigacion, 
A gtupofaniiliar de los(as) funcionarios(as) del ION 
Cuadro NO 18 
Respuestas de Ios(as) funcionarws(as) del ION, con respecto a cuantas personas del 
grupo familiar tienen cobertura de la Caja de Seguro Social 2015 
Respuestas 
	
I 	 Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 	 1 	 85 	 100 
Todos 	 T 	 61 	 72 0 
Algunos 	 24 	 I 	 280 
Ninguno 	 I 	 0 	 I 	 00 
Fuente Dabs recolectados inediante la encuesta realizada por la investigadora 
167 
Seg(in Jos datos se caracteriza: 
Las sugerencias de los(as) funcioriarios(as) enirevistados(as) del ION, con respecto 
a cuantas personas del grupo familiar tienen seguridad social, ci 72.0% indica que 
todos la poscen. 
Mientras que ci 28.0% expresa que algunos miembros de su farnilia poseen 
seguridad sodas. 
• Segm las respuestas deios(as) muncionarios(s) no existen ninguna persona del 
grupo familiar, que no tengan cobertura de la caja de seguro social, 
(;rrica 	 28 
Respuestas de Eos(as) funcionarios(as) del ION, con respecto a 
cuantas personas del grupo familiar tienen seguridad social. 
7 
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CUADRO 19 INST1TLJCIONES DE SALUD QUE UTILIZAN LOS MWMBROS DE 
LA FAMILIA DE LOS(AS) FUNCEONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL 
ION 
Las instituciones de salud ofrecenproteccion y mejora a la salud de los ciudadanos a traves 
de Ia accion comunitaria, ya sea parte de los organismos gubernarnentalcso privados 
or Ia que las institucuones de salud que utulizan los mLembros de la familia de los(as) 
fLincuonarlos(as) se constituyen como una variable determinante, para el estudio de esta 
mvestigacion 
Cudro NO 19 
Instituciones de salud que utihzan los muembros de la famiha de los(as) 
func.onarios(as) dntrevist4dos(as) del ION 2015 
Instutuciones de salud 	 I 	 Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 85 100 
Clinica privada 	 - 29 340 
Centro de salud u hospital del MINSA 13 150 
Caja de Seguro Social 33 390 
Sc cura en casa 4 50 
Va al curandero 1 1 0 
Otras 5 60 
Fuente Datos recolectados inediante la encuesta realizada por la investigadora 
169 
Los datos reflejan 
Las stigerencuas de los(as) fUncionarios(as) enrevistados(as) del ION con respecto 
a las instituciones de salud que utilizan los miembros de su farnilia 
Un 34 0% alirma que asisten a clinicas privadas 
El 15 0% acuden a centros de salud u hospital del MINSA 
El 39 0% van a Ia caja de seguro social 
Un5 O%securaencasa 
el 1 0% va at curandero 
• El 6 0% recurre a otros pahativos para sus enfermedades 
Cabe sefialar que el 88 0% de funcionarios(as) entrcvistados(as) señalo que los miembros 
de su lamilia acuden a instituciones de salud ya sean pubhcas o privadas mientras que el 
12 0% no acuden a instituciones para tratar sus problernas de salud 
Estas instituciones de salud comprenden areas de gestlon fImdamentales que tratan de velar 
por ci bienestar integral asi comno el fomento de la vitatidad y salud integral, prevencion 
enfermedades organizacion y provision de servicios para el diagnostico y el tratamiento de 
enfermedades 
170 
Grafica NO 29 
Instituciones de salud que utilizan los miembros de Ia familia de Ios(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION. 
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CUADRO 20 RESPUESTA DE LOS(AS) FLTNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, CON RELACION A LAS SITUACIONES QUE 
CONFRONTAN LOS MIEMBROS DE LA FAM1LIA AL ENFERMARSE 
El estudio de esta variable es convcrncnte para nuestra investigacion debido a quernuestra 
un aspectosoctoeconormco y familiar que reflejan los problemas y situaciones ocasionadas 
al enfermarse, las cuales Se centran segun la poblacuon objeto de estudio en los 
inconvenientespadecidos para Ilevar a cabo ya sea la prevenclon, control o reuperacton de 
su padecimiento 
Cuadro NO 20 
Respuesta de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, coo relacion a las 
situactones que confrontanlos miembros de la famiha al enfermarse 2015 
Sitnactones que confrontaii los miembros de Ia 
familia al enfermarse 
Numero Porcentaje 
Total 85 - 100 
Falta de dinero 16 190 
Falta de dinero para pagar los laboratorios 7 80 
Falta de transpOrte 8 90 
Falta de dinero para pagar los med ucamentos 11 130 
Lejania de los centros de atencion 5 6 0 
No entender los diagnosticos 0 00 
Ninguna 1 	 38 450 
Fuente Datos recolectados meduante la encuesta realizada por la investigadora 
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Los registros detallan 
Las respuestas dc los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION con relacion a 
Ia enfermedad misma y otras situaciones que confrontanal enfermarse algun 
miembro de la familia 
En doride un 19 0% afirma que la falta de dinero 
Segun el 8 0% se manifiesta que lafalta de dinero para pagar los laboratorios son 
algunas de las situaciones que confrontan al enfermarse algun muembro de la 
familia 
El 9 O%quc Ia falta de transporte 
Un 13 0% por falta de dinero para pagar los medicamentos, Un 6 0%por la lejania de 
los centros de atenc ion 
Mientras que el 45 0% no confFontanninguna situacion cuando los miembros de la 
familia se enferman 
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Grãfica N'30 
Respuesta de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION, con relación a las situ aciones que confrontan los miernbros 
de la familia al enfermarse. 
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CUADRO 2IEXISTENC1A DE ADULTOS MAYORES EN EL HOGAR BE 
LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREV1STADOS(AS) DEL ION 
La familia para los adultos mayores es considerada la base de interaccion y convivencia 
afectiva por to que en muchos casos estos requieren de una mayor vigilancia y cuidados 
por parte de sus familiares mas cercanos Esta cercania influye significatrvamente en su 
estado de animo e independencia 
Es Importante estudiar este aspecto a traves de nuestra Investigaclon ya que ci convivir de 
forma dii ecta con el adulto mayor requiere de una adecuacion completa no solo del entomb 
donde se reside en la atencion que se le debe proporcionar, sino que ademas se adquuere 
una doble responsabilidad atendiendo a su salud y a su seguridad en la cual se debe 
proveer una estabitidad sociocconomica sat isfactoria 
Cuadro N121 
Existencia de adultos mayores en el hogar de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION 2015 
Existenc.a de adultos mayores 	 I 	 Nuniero 	 I 	 Poreentaje 
Total 	 I 	 85 	 I 	 100 
SI 
	 29 	 1 	 340 
No 	 56 	 I 	 660 
Fuente Datos recolectados meduante la encuesta realizada por la investigadora 
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En los datos se expresa: 
La opinion de los(as) furicionarios(as) entrevistados(as) del ION. con respectoa la 
cxistcncia de adultos mayores en ci hogar, ci 340% afirma que Si existen adultos 
mavores en sus vivieridas. La relaciOii familiar qua exsten entre los mismos, es que 
son los padres ya sea del funcionario(a) o de su pareja. 
Mientras que un 66.0% dice que Noexisten adultos mayores en el hogar. SegOn las 
respuestas de los(as) funcionarios(as), refieren que los adultos mayores que 
perenccen a su Camilla aOn cstin en condiciones fIsicas satisfactorias, otros 
mani tiestan qua se consideran indepenclientes pam ' ' ir en su propio hogar y 
algunos señalan qua residen con otros familiares. 
Gráflca N° 31 
Existencia dead ultos mayores en el hog arde Ios(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, 
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CUADRO 22 DESCRIPCION DE LA CONDICION DE SALUD DE LOS ADULTOS 
MAYORES QUE RESIDEN CON LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVLSTADOS(AS) DEL ION 
Las condiciones de salud de un adulto mayor varian segun su edad condicion fisica y 
emocional en la que se encuentre Por lo que es importante que se mantenga en una 
constante atencion medica que garantice ya sea un cuidado preventivo o la atencion y 
contiol a la enferfnedad que padezca Todo ello ha de contribuir a establcccr condiciones de 
vida mas satisfactorias 
El mejoramlento de ]as condiciones de salud del adulto mayor dependera en gran parte al 
cuidadoique se le proporciones y a las atenciones med icas oportunas que se Ic brmden 
Cuadro N022 
Descrtpcaon de la conducion de salud de los adultos niayores que residen con Ios(as) 
funcionarios(as) en trevistados(as) del ION 2015 
Opinion Numero Porcentaje 
Total 85 100 
Buena 12 140 
Regular 16 190 
Mala 1 10 
No reside con adultos mayorcs 56 660 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
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Segün los datos establecidos se expresa: 
La opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, con respecto 
descripción de la condición de salud de los adultos mayores que residen en ci hogar; 
el cual un 14.0% afirma que es buena. No padecen complicaciones de salud serias 
que le impidan convivir adecuadamente. 
• Mientras un 19.0% dice que es regular. Algunos se les han realizado operaciones, 
otros padecen de diabetes, hipertensión u otras enfermedades que requieren de un 
continuo control. 
• Un 1.0% refiere que la condición de salud de los adultos mayores es mala. Por lo 
que requiere de cuidados y atenciones especiales, ya sea en su alimentación y ayuda 
para su movilidad. 
• Segün el 66.0% no reside con adultos mayores en sus residencias. 
Gráfica N° 32 
Descripción de la condición de salud de los adultos mayores que residen 
con los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION. 
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CUADRO 230PINTION DE LOS(AS) FUNCIONARI9S(AS) ENTRFVISTADOS(AS) 
DEL ION, CON RELACION A LAS DIF1ULTADES QUE TIENEN EN EL 
CUIDADO V ATENCION DEL ADULTO MAYOR 
La transicion que trae consigo Ia etapa de adulto mayoiadopta diversas formas segun la 
Ilincionabilidad, independencia y salud que en su mornento reste sobrellevando, por loque 
en muchas ocasiones su independencia y cotidianidad se yen afectadas obligandolos a 
depender ya sea parcial o totalmente de otros farniliares En la que La opcion mas factible es 
residir con sus hijos o familiares mas cercanos ocasuonando cambios significativosen su 
modo de vida y en la de los famiiiares responsables de su cuidado 
El cuidado y atencion del adulto mayor es un comproiiiso clue adquuere la familia y los 
parientes mas cercanos a ellos implementando en ci poceso una dinamica familiar que 
debe estar compartida en sus responsabilidades y tai eas, en busca de la adaptabilidad y 
bienestar del adulto mayor a su cuidado 
El apoyo y soporte del grupo familiar a los adultos mayores es fundamental tanto para ci 
cuidado como pata la atencion que se le proporciona En este proceso se sobrellevan 
diversas dificultades ocasionadaspor las carencias en algunos aspectos determinantes para 
una melOr  calidad de vida 
Por lo que a traves de esta variable se pretende deterrnrnar las dificultades que tienen 
los(as) funcionai ios(as) entrevistados(as) del ION en ci cuidido y atercuon del adulto)  
mayor 
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Cuadro N023 
Opinion de los(as) funcionaruos(as) entrevistados(as) del ION, con relacion a las 
dificultades que tienen en el cuidado y atencionidel adulto mayor 2015 
Dificultades en el cuidado y atencion del adulto 
mayor 
Numero Porcentaje 
Total 85 100 
Problernas econornicos para movilizarlos o pagar el 10 120 
cuidado 
Falta de tiempo por el trabajo 8 90 
Se queda solo(a) en casa 4 5 0 
No Ic gusta ir al medico 1 1 0 
Carecen de tiempo para Ilevarlos al medico 4 5 0 
Falta de cooperacion de on-os familiares 2 20 
No residen adultos mayorcs en el hogar 56 660 
Fuente Datos recoiectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Lasreferencias representadas en et cuadro mdican que 
Segun los(as)entrevistados(as) del ION, con relacion a [as dificultades que tienen en 
el cuidado y atencion del adulto mayor, seialan que el 12 0% tieneri problemas 
econoimcos para movilizarlos o pagar ci cuidado 
CI 9 0% asegura que su dificultad esta en Ia falta de tiempo para brindarei cuidado 
y atencion debido a su trabajo 
Un 5 0% refiere que SU principal dificultad es que el  adulto mayor se queda solo(a) 
en casa Sefialan ademas que no cuentan con otros familiares que los cuiden y su 
nivel economico no les permite pagar otra persona que les brinde el cuidado 
0 Segun elI 0% de Ios(as) entrevistados(as) no Ic gusta ir al medico 
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El 5.0% carecen de tiempo para licvarlos al medico. 
a Un 10% describe quc su principal dificultad es Ia falta de cooperación de otcos 
tamiliares. 
El 66.0% relicre qUO no viven adultos mayorcs en su hogar. 
En cuanto a las rcspuestas obtenidas, se evidenca la prcvalcncia de iriconvenientes 
econOmicas (12.0%) en ci cuidado y atenciOn dci aduito mayor, ya que se muestran como ci 
mayor indiec de dificultad dentro de nuestro estudio. 
Grática N° 33 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistadosas) del ION, con relaciOn 
Es dificultades que tierien en el cuidado y atenciOn del adulto mayor. 
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CIJADRO 24CARACTERJSTICAS DE LOS ADULTOS MAVORES QUE RESIDEN 
CON LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Estudiar [as caracteristicas de los adultos mayores que residen con los(as) funcionarios(as) 
entrevtstados(as) del ION es importante para Ia rnvesttgacion que se realiza debido a que 
nos posibilita conocer las part icu laridades que Itmitan o aventajan la convivencia cotidiana 
del adulto mayor con los imembros de la familia 
Cuadro N124 
Caractensticas de los adultos mayores que residen con los(as) funcionartos(as) 
entrevistados(as) del ION 2015 
Caracteristicas dë los adultoskmayores 	 Numero 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
Son independientes en relacion a su cuidado 	 15 	 170 
Tienen que ser ayudados por otros farniliares 	 10 	 120 
Son totalmente dependientes del resto de sus 	 4 	 50 
lam iluares 
No residen adultos mayores en el hogar 	 56 	 660 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta reahzada por Ia investigadora 
En la informacion se reflejan 
o Las caracterustucas de los adultos mayores que residen con los(as) funcionarios(as), 
en un 17 0% se seflala que son independientes en relacion a su cuidado 
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SegCin un 12.0% de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) refiere que los adultos 
mayores que residen en el hogar tienen que ser ayudados por otros familiares. 
El 5.0% señala que son totalmente dependientes del resto de sus familiares. 
Mientras que el 66.0% maniliesta que no residen adultos mayores en ci hogar. 
Grafica NO 34 
CaracterIsticas de los adultos mayores que residen con los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION. 
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412 PROBLEMAS 	 EN 	 LA 	 FAMILIA 	 DE 	 LOS/LAS 
COLABORADORES(AS) DEL ION 
Las relaciones famihares suponen una interaccion y coordunacion de intereses mutuos, en 
las que se adquiere pautas de comportamuento social y mediante ci cual se comparte 
tiempo espacio fisico y actividades comunes 
Desde esta perspectiva de convivencia se suscitan problemas en las familias de (os/las 
colaboradores(as) del ION de diversas indoles que generanuna amenaza latente para la 
dinarnica familiar Ya sea con respecto a las relaciones de pareja, la conducta de los hijos 
problemas economicos, deperidencia de cualquier tipo de drogas asi como tarnbien las 
alternativas que como familia se busca para invertur tiempo en familia teniendo en cuenta 
la comunicacion y las responsabilidadeslcompartidas 
En este sentudo esta area de analisis estudia aspectos como las relaciones familiares, 
alectividad en el nucleo familiar, comunicacion dentro del nucleo de la familia, distribucion 
de responsabilidades en el nucleo familiar, dependcncia quimica violencia intrafamuliar 
otros problemas en el nucleo familiar, actividades que realuzan en familia teniendo en 
cuenta sus respectivos md icadores 
184 
CUADRO 25NATURALEZA DE LAS RELACIONES FAMILIARES LW LOS(AS) 
FUNCLONARIOS(AS) ENTREVISTAI)OS(AS) DEL ION 
Las actitudes valores y conducta influyen sin duda en el proceso de interaccion de los 
miembros de la familia (de los padres a los hijos y de estos a los padres) estas varuaciones 
en las actitudes originan muy distintos tipos de relaciones familiares 
El estudio de las relaciones familiares de los(as) luncionarios(as) entrevistados(as) es 
esencial puesto que la estabilidad familiar es un factor fundamental en ci bienestar 
funcional social y laboral del fiincionaruo(a) Por to que si la famulia esta bien el 
desempeno laboral sera eficiente y productivo sin embargo cuando exsten problemas en la 
familia, esto genera un desequilibrio en todas las actividades y por lo tanto se reflejara 
tambien en el area laboral 
Cuadro N025 
Naturaleza de las relaciones familiares de los(as) funetonarios(as) entrevustados(as) del 
ION 2015 
Opinion 	 -- 	 Niimero 	
- I 	
Porcentaje 
Total 85 100 
xcelente 22 260 
Buena 52 610 
Regular 10 120 
Mala 0 00 
Ninguna i I 0 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesia realuzada por la investugadora 
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Los datos se caracterizan per 
La opinion de los(as) fiincionarios(as) entrevistados(as) del ION, con respecto a Ia 
naturaleza de sus relaciones familiares, señala que un 26 0% considera que es 
excelente Los cuales sefalan que su vida familiar es cordial no existen problemas 
que obstaculicen [as buenas relaciones el respeto, se concentran en aprovechar at 
maximo el tiempo hbre que les queda con sus hijos y familiares mas cercanos 
Segun el 610% afirma que es buena En opinion de los entrevistados(as) surgen 
algunos problemas sin embargo estos son solucionados y  se conserva una dunamica 
familiar satisfactoria 
Mieniras un 12 0% dice que es regular Algunos entrevistados(as) refieren que han 
surgido problemas familiares principalmente referente a sus hijos (algunos en edad 
de la adolescencia a causa dedesercion escolar, problemas de conducta bajas 
calificaciones) Tambien expresan problemas con otros rncernbros de la familta 
No fue considerada la opcion (mala) per los(as) fiinciönarios(as) entrevistados(as) 
. Un 1 0% no dio ninguna opinion con lespecto a la pregunta señalada 
En conclusion las relaciones familiares constituyen la eslabilidad y motivacion que admite 
tin mayor deseinpeio de la persona en todos los pianos en que se desempeiie. 
Las buenas relaciones familiares instauran un aliciente que va generando seguridad 
tranquiludad permitiendo el espacio para el crccimiento profesional y desempeflar roles 
laborales de forma eficiente 
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Cráfica N° 35 
Naturaleza de las relaciones familiares de Ios(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION. 
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CUADRO 26 DESCRIPCION DE LA COMUNICACION DE LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION CON SUS FAMILIARES 
Jxusten multiples causas de los problemas que surgeñ dentro del entomb familiar y que se 
enfrentan con mayor frecuencia hoy en dia, por lo que una de las fIientesmas importantes 
de los problemas existentes y quetodos coinciden es !a  falta de una comunicacion eficaz 
La comunicacion es un proceso unico que tienc diferentes niveles, que constltuyen Ia base 
del buen funcionamiento de los grupos famihares permitiendose conocer mutuamente las 
necesidades, opiniones pensamicntos y sentiimentos de cada uno Es un componente 
unificador que posibulita el intercarnbio de informacion (a interaccion y la intluencia rnutua 
en ci' comportarniento a su vez resalta la armonua corno aspecto esencial de Ia convivencia 
familiar 
Lacomunicacion entrela famuliasiempre debe implicar Ia transferencia de valores afectivos 
encorrespondencia a actitudes actuaciones y el respeto que son formados y ejemplificados 
dentro del entorno familiar, las cuales deben ser establecidos a traves de procesos continuos 
de convivenca Estosetraduce enla existencia de una conexion de emociones 
reciprocasentre cada miembro de la farnuliapara que coexista el intercambio de una 
comunicacion mutua adecuada y posit iva 
La comunicacion Cs Ufl proceso de transmision y recepcion de ideas informacion y 
mensajes que entre famuliares es un aspecto muy umportante y esencial para estructurar 
enlaces afectivos y eliminar las barreras que obstaculizan las relaciones interpersonales 
188 
Por esta razon estudiar esta variable es importante para indagar en Ia estructuracion familiar 
de cada ftincionario(a) en un aspecto tan substancial como lo es Ia comunicacion el cual 
instaura los parametros para una adecuada dinamica e interaccion familiar 
Cuadro N026 
Descripcion de la comunicacion die Ios(as) funcionrios(as) entrevistados(as) del ION 
con sus familiares 2015 
Opinion 	 I 	 Numero 	 I 	 Porceritaje 
Total 85 100 
Buena 66 777 
Regular 16 188 
Mala 1 	 3 	 1 35 
Fuente Dabs recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Los datos reflejan 
o La opinion de Ios(as) funcuonarios(as) entrevistados(as) del ION con respecto a Ia 
comunicacion con sus familias el cualun 77 7% afirma que es buena Estos indican 
que se debe a la cahdad de tiempo que Ic dedican a su familia y a Ia disposicion 
pernianente que tienen de escuchar y dialogar con su familta 
• Mientras que tin 18 8% dice que es regular Existen algunas dificiItadcs para 
comunicar algunas situaciones, sin embargo hay la disponibulidad y ci interes por 
mejorar estos aspectos que merman la comunicacion efectiva en el hogar 
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Segin el 3.5% considero que La comun,cacion con sus larniliares es mala. Por lo 
cual algunos reficreri que ]',I Falta de atención entre los miembros de Ia familia, los 
extensos horarios de trabajo, el poco tiempo que dedican a conipartix con la larnilia 
ha generad n u no ma a en mu n icac là Ii. 
(;ráfica N° 36 
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CIJADRO 27CARACTERIZACION DE LA RELACION AFECTIVA EN EL 
HOGAR DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Las relaciones afectivas en el liogar potencian el bienestar social y personal a traves de un 
proceso compartido de convivencia continua y permanente que aune ci crecumento 
emocional y el apego afectivo, en donde ambos son necesarios para ci desarrollo integral de 
todos los miembros de Ia familia 
El exito en las relaciones afectivas de la familia dependera de una labor en conjunto de los 
jefes del hogar con Los demas miembros de la familia, quienes en todo momento deben 
mantener una abierta comunicacion interpersonal que los ilevara a compartir necesidades, 
intereses y afectos en donde si es necesario y se requicre hacer un esfuerzo para lograr 
comprenderse y ilegar a acuerdosque beneficien a todos 
Las relaciones de afectividad deutro del hogarjuegan un papel fundamental en el desarrollo 
y estructuracion familiar, ya que mediante ella se crean lazos de union obediencia 
admiracion tolerancia, afecto y respeto que garantizan la consolidacion de una base 
familiar solida 
Las vivencia afectivas son la base de la estabulidad familiar debido a que facilitan actitudes 
positivas permiten el desarrollo de habilidades sociales estimulan la empatla faorece 
actitudes y valores para afrontar conflictos fiacasos y frustraciones y en definitiva ayuda a 
saber estar colaborar generando climas de complernentacion familiar 
Estudiar este aspecto familiar nos proporciona para nuestra investugaclon una perspectiva 
objetiva de las part icularidades familiares que instauran las relaciones afectivas entre cada 
uno de SUS miembros 
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Cuadro N° 27 
Caracterizacion de la relacion afectiva en el bogar de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION 2015 
Opinion Numero Porcentaje 
Total 85 100  
Excelente 13 15 0 
Buena 39 460 
Amorosa 9 fl o 
Comunicativa II 13 0 
Regular 13 150 
No hay relacion afectiva 1 	 0 00 
Fuente Datos recolectados inediante (a encuesta realizada por La investigadora 
Los datos determinan 
• Lascaracteristicas de tare lac ionafectiva en cihogarde Ios(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as)un 15 0% dice que es excelente 
• El 46 0% atirma que es buena 
• Un II 0% dice que es amorosa 
• El 13 0% asegura que es cornunicativa 
• Segun un 15 0% refiere que su relacion afectiva es regular 
• Mientras tin 0 0% no considerola opcion que enmarca que no hay relacion afectiva 
en el hogar 
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Gráfica NO 37 
Caracterización de la relación afectiva en el hogar de los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION. 
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CUADRO 28 DISTRIBUCION DE LAS RESPONSABJLLDADES EN EL HOGAR 
DE LOS(AS) FUNCJONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Ladstribucion de lasresponsabiidades se trata entonces de establecer en el hogar un orden 
social regido por el bien corriun instaurando asi, la conciencia de que ci bien cornun 
significa aigo bueno para todos los que Integren ci determinado grupo 
La distribucion de responsabilidades en ci hogar asegura que los muembros de Ia farniIia se 
plieguena un orden de responsabilidades compartidas Se encargaran ellos mismos de 
cumptir con cada una de las tareas impuestas y estaran pendientes de que los demas se 
adecuen a ci es decir, to haran reaiidad Dc esta forma la distribucion de las 
responsabilidades seran bienvenidas y estimuladas para su adecuado cumplimiento 
El precisar Ia distribucion de las responsabilidades y lograr que se iteven a una practica 
efectiva dentro del hogar es un comprorniso de todos sus miembros t'or to que su 
estructuracion debe darse de manera gradual en la medida en que la familia vaya 
adquiriendo y demandando sus necesidades y obligaciones 
Para que esto se cumpia Se estabiecen acuerdos y se busca unificar criterios ante las 
situaciones que se presenten en funcion de distribuir de forina justa y equitativa las 
actividades y responsabilidades en el hogar 
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Cuadro N128 
Distrubucion de las responsabilidades en el hogar de los(as) funcionartos(as) 
entrevistados(as) del ION 2015 
Distribucion de las Numero Porcentaje 
responsabilidades en el hogar 
Total 85 100 
Ayuda rnutua 19 220 
Compartidas 37 440 
Equitativas 15 I 7 0 
Individual 10 120 
Por asignacion 	 1 4 5 0 
Fuente Dabs recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Los datos expresan 
• Para establecer un orden en la distribucion de lascsponsabiIidades dentro del hogar 
deben ser organizadas en funcion de bases solidas de compromiso 
• Segun los(as) entrevistadosas) Ia distribucion de las responsabilidades en el hogar 
se establecen en un 22 0% a traves de ayuda mutua 
• En tin 44 0% se reaIizadefoi ma compartida 
• Un 17 0% Ia efectuan equitativamente 
• El 12 0% dice que dc+forma individual 
• Mientras que el 5 00/.D por asignacion 
En conclusion es indispensable al distribuir las responsabilidades del hogar considerar 
normas basicas de convivencia como to es elproceder mediante acuerdos el respeto la 
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consideración por los dernás miembros del hogar y la equidad en el nivel de compromises 
quo adquiere eacla uno. El ajustarse a esras pautas garantiza a los miembros del hogar una 
eondición do vida satisfactoria y por to mismo una dispostción a cola boi'ar en cuanto a on 
orden familiar favorable, en función del bien comin. 
Grá flea N° 38 
Distribución de las responsabilidades en el hogar de los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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CUADRO 29 ACTIVIDADES QUE REALIZAN EN FAMILIA DURANTE EL 
TIEMPO LIBRE LOS(AS) FJJNCIONARIOS(AS) ENTREVLSTADOS(AS) DEL 
ION V LA FRECUENCIA EN QUE LO HACEN 
Mediante esta variable estudiarcmos las actividades y aficiones que desarrollan los(as) 
ftzncionarios(as) entrevistados(as) del ION y sus familias en su (tempo de ocio pata 
distraerse de sus ocupaciones habituales y la constancia en que to hacen 
Cuadro N129 
Actividades que realizan en familia durante el tiempo lubre los(as) funcioriarios(as) 
entrevistados(as) del ION y la frecuenc.a en que Jo hacen 2015 
Activudades realizadas Frecuencua 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total Total 85 	 - 100 85 100 
Ver television 9 too Todos los dias 1 I 0 
Ir de paseo 12 140 Siempre 6 70 
1-lacer depone 3 40 Siempre que se 16 190 
lralaiglesua 6 70 pueda 
Ira) cine 4 50 Cuando haya 10 120 
Ir at mall 8 90 tlempo y dinero 
Ir at resort 4 50 Semanalmente 17 200 
Viajar at interior 5 60 Quincenalmente I 	 9 I 0 0 
Visitar a 20 230 Mensualmente 10 120 
famihates En vacaciones 11 130 
Cenaren 10 120 Otros 4 50 
faniilia Ninguna I I 0 
Ninguna 4 50 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
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Los datos indican 
Las actividades que realizan en familia durante el tiempo libre los(as) ftrncuonarios(as) 
entrevistados(as) del JON, se encuentra 
. Segun un 10 0% expresan que el ver television 
• Un 14 0% dice que ir de paseo 
El 4 0% manifiesta que hacer deporte 
En cuanto a un 7 0% se refiere que ir a la iglesia 
o Solo el 5 0% señala ir al cine 
• Un 9 0% ir al mall 
• El  0% jr al. resort 
o Mediante el 6 0% se indica que viajar al interior 
o El mayor porcentaje de actuvidad lo representa un 23 0%, el cual explican que 
visitar a sus familiares es to que hacen durante su tiempo libre 
Es considerable ci 12 0% que representa el cenar en familia 
Mientras que un 5 0% afirmo no realizar ninguna act ividad 
En cuanto a la frecuencia en que realuzan estas actividades 
Un 10% md tea que lo hacen todos los dias 
• En cuanto a el 7 0% dice que sienipre 
o Segun el 19 0% expresa que siempre que se puedã 
• Cs significativo tin 12 0% que refiere quecuando haya tiempo y dinero 
• El 20 0% seflala que semanalmente 
0 Un 10 0% refierequequincenalmente 
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Es importante que el 12.0% manifieste que mensualinente. 
En cuanto at 3.0% afirma que en vacaciones. 
Seg(in el 5.0% se encuerttra real izando estas actividades en otras frecucncias. 
M ientras que un i.0% afirmo que no rcalizaestas activiclades farniliares con ninguna 
frecuenc ia. 
Grafuca N° 39 
Actividades que realizan en familia durante el tiempo libre 
los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION y la frecuencia 
en que lo hacen. 
10.0% 
1 .0% 
4.3% 
- 7.0% 
5.0% 
19.0% 
5.0% 
I 6,0% 
- 12.0% 
1 1.0% 
- 7.0% 
1 .0% 
- 12.0% 
20.0% 
10.0% 
- 12.0% 
- 13.0% 
5.0% 
11.0% 
Ver television 
Ir de paseo 
Hacer deporte 
Ira la iglesia 
Iral cne 
Iral r'nalI 
Iral resort 
Viajar al interior 
Visitar a familiares 
Cenaren familia 
Ninguna 
Frecuencia 
Todos los dias 
Si e nip re 
Siempre que se puecla 
CuancJo haya tiempo y din ero 
Sema nat rn ente 
Quincenalmente 
Mensualmente 
En vacaciones 
Otros 
Ninguna 
23 
0.0% 	 5.0% 	 10.0% 	 15.0% 	 20.0% 	 25.0% 
199 
CUADRO 30PROBLEMAS QUE CONFRONTAN LOS(AS) FHNCIONARIOS(AS) 
ENTRVISTADOS(AS) DEL ION DENTRO DEL NUCLEO FAMILIAR 
El nucleo familiar actual estaexpuesto a innumerables amenazas como pueden mencionarse 
las dependencias a sustancias psicoactivas la violencia y agresion entre los miembros de la 
familia la irresponsabiludad paternal y conyugal los problemas econoimcos, entre otros 
que se pueden convertir sin lugar a dudas en una problematica grave dentro del hogar Las 
amenazas tanto internas como externas a las que estan expuestos los miembros de una 
familia constituyen un problema social de gran umportancia, penosarnente se yen cada vez 
con mayor frecuencia y son admitidas en muchos hogares de forma silenciosa y constante 
La mayoria de estas problematucas crean una conducion que es dificil de superar por si 
solos 
La famulia en determinados casos debe hacer frente a graves problemas que amenazan su 
estabulidad y seguridad en los cuales sus efectos son multiples y complejos En ocasiones 
dependen de factores como la gravcdad del problema la disposicion a buscar ayuda para 
solucionarlo el grado de afectacion familiar al que se ha Ilegado, la frecuencta y las 
circunstancias que dan orugen a las situaciones antes planteadas 
La kravedad de Ia problernalica que se vive dentro del hogar puede originar dulicultades en 
las relaciones familiares disminucion en la productividad laboral perdida del trabajoo 
incremento del riesgo dedesintegracionfarnultar convirtiendose adernas en un grave 
problema para el curculo social que rodea la familia 
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Es por esta razon que es pertrnente el estudio de esta variable en los(as) ftincionarios(as) 
entrevistados(as) del ION para conocer desde su perspectiva el grado de afectacion familiar 
debido a los problemas que puedan estar confrontando 
CuadroN°30 
Problemas que confrontan los(as) funcionartos(as) entre'vistados(as) del lONdentro 
del nucleo familiar 2015 
Problemas que confrontan Numero Porcentaje 
Total 85 100 
Drogadiccion 0 00 
Infidelidad 0 00 
Violencia mtra familiar 
Maltrato Fisico 0 00 
Maltrato Psicologico 1 1 2 
Maltrato Sexual 0 00 
Maltrato Verbal 2 24 
Abandono o negligencia 
Patrimonial 
Economica 
N mguno 
Fuente Datos recolectados 
17 
64 
la encuesta realizada por (a investigadora 
12 
200 
752 
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En lo datos se enuncian 
Los problemas que confrontan los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
dentro del nucleo familiar 
En la cual un I 2% sehala que tiene problemas de maltrato psicologico 
Un 2 4% mantliesta problemas de maltrato verbal 
• Segun el 1 2% afirma que sus problernas son a causa de negligencia patrimonial 
• Un considerable 20 0% señala que SUS problemas son a causa de negligencia 
economica 
• Mientras que un porcentaje mayor de 75 2% no manifesto ningun problema dentro 
del nucleo familiar 
Es importante seIiaiar que un considerable numero (3 6%) de funcionarios(as) seialo 
confrontar problernas de violencia intrafarniliar en lo que respecta at maltrato psicotogico 
(I 2%)y ci maltrato verbal (2 4%) 
For to tanto resulta fundamental analizar en primer lugth Ia situacion de Ia familia e indicar 
que requicren de una pronta e integral solucion a sus conflictos Sc desconoce si este tipo 
de violencia es un fenomeno en aumento o en depreciacion incluso los entrevistados(as) no 
refirieron si estas fueron denunciadas 
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Gráfica N° 40 
Probtemas que confrontan los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION dentro del nUcleo familiar. 
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CUADRO 3I0TROS PROBLEMAS QUE EXISTEN EN LA FAMIL1A DE LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
En este aspecto de Ia investigacion daremos relevancia a estudiar otros problemas que 
existen en la familia de los(as) fijncionarios(as) entrevistados(as) del ION, determinantes 
fundamentales para delimilar su estructura socio familiar 
Cuadro N°31 
Otros problemas que existen en la fanhilta de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION 2015 
Problemas que confrontan 	 Nutnero I Porcentaje 
Total 85 100 
Problemas de alcoholismo 4 5 0 
Problemas de comunicacion 8 90 
Tiempo para atender las necesidades do la tamilia y el 5 60 
hogar 
Desernpleo 10 120 
Problemas do comportamiento 4 50 
Problemas economicos 6 70 
Problemas de salud en los padres 5 60 
Diferencias familiares 4 50 
Descontianzas 1 10 
Ninguno 38 440 
Filente Datos recolectados meduante la encuesta realizada poF la investigadora 
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Los datos caracterizan que 
• Existen otros problemas que confrontan las familias de los(as) flincuonarios(as) 
entrevistados(as) del ION 
• Donde se encuentra queen un 5 0% de los problemas son de alcoholismo 
• Un 9 0% señala problemas de comunicacion 
• Cl 6 0% manifiesta que otros problemas que enfrenta es tiempo para atender las 
necesidades de Ia familia y el hogar 
• Segun un 12 0% seiiala ci desempleo como problerna a enfrentar dentro de la 
familia 
• Un significativo 5 0% enfrenta problemas de comportamiento Relevante 
principalmente en sus hijos adolescentes 
• El 7 0% tiene problemas economicos Refiercn que a pesar de estar laborando 
formalmente sus, salarios no son suticientes para cubrir las demandas economicas 
del hogar 
• De fotma especifica el 60% refiere pioblemas de salud en lo padres 
• Un 5 0% considera que las diferencias familiares 
• Una proporcion menor del 1 0% seliala que una problematica es la, desconflanza 
• Una proporcion mayor del 44 0% no manificsta ningun probleuna 
En conclusion es importante inferir que todos los miembros del hogar son participes de una 
dinamica familiar compartida en donde,los problemas afectan a todos y so!ucionarlos es un 
compromiso cdmun que requiere de la impiementacion de varios aspectos como el dialogo, 
respeto tiempo compartido tolerancia y la valoracion del nuelco familiar En donde se 
205 
debe ambicioriar crear un ambientc familiar abierto desde el punto de vista de la 
comunicación y positivo desde ci punto de vista emocional, en el que resuite posible 
entender y solucionar los posibies conflictos de una forma positiva integrando a todos sus 
miembros. 
Gráfica NO 41 
Otros problemas que existen en la familia de los(as) 
funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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CUADRO 32 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONAREOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN RELACION A LA ASESORIA QUE HAN 
BUSCAI)O PARA ENFRENTAR LOS PROBLEMS FAMILIARES Y A QUIENES 
HAN SOLICITADO ESTA AVUDA 
El abordaje de problernaticas familiares, requiere de una sutileza y ecuaniinidad objetiva 
que garantice el bienestar de todos los miembros del hogar de forma integral, tentendo en 
cuenta siempre el sentir individual de cada persona, permitiendole expresarse y opinar en 
cada mornento del proceso de integracion consensuando estocon la faimlia y las personas 
cercanas y estando abiertos siemprea modificar estrategias para adaptarse en lo posible a 
esos intereses y capacidades 
El enfrentar los problemas familiares Sc requiere de la ayuda tanto de personas cercanas 
como de instutucionesespeciahzadas que canalizan la ayuda multi lateralmente 
desempeflando un papel crucial en lo que respecta a Ia disposicion de brindar una guia y 
orientacion oportuna a las inquietudes probtematicas e inseguridades que esten padeciendo 
las personas que buscan su ayuda 
Para lograr sobrellavar estas situaciones y dare solucion a los problernas que se esten 
enfrentando se requiere entonces conocer Ia amplitud de problema 
Para nuestra investigacion es oportuno conocer este aspecto debudo a que da una 
representacion sustancial de las necesidades de afrontar Ia problernatucas familiares y el 
unteres de los(as) funcionarios(as) por que exista (a disposicion lanto de personas o 
instituciones en ayudar a sobrellevar y afrontar estas problematicas 
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Cuadro N032 
'Opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del IONS en re1acion* la asesoria 
que han buscado parã enfrentar los problérnasfainihares y a quienes han solicitado 
esta ayuda 2015 
Opinion A qutenéshn sohcitadoesta ayuda 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total Total  _______ 
85 
-_________ 
100 85 100 
Si 11 130 Farnilia 5 60 
No 10 120 Amigos 3 40 
No tienen 64 750 Inst ituciones 4 50 
problernas Otros 9 100 
familiares No tienen 64 75 0 
problernas 
familiares 	 I 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizacia pot la irivestigadora 
En ci Cuadro N° 32 se analizan ambas variables que proyectan las siguientes 
caracterist icas 
. La opinion de los(as) ftmcionarios(as) cntrevlstad9s(as) del ION, en relacion a la 
asesoria qua han buscadopaia enfrentar los problemas familiares 
Segun Un 13 0% expresa que si ha buscados ayuda 
E112 0% mani fiesta que no 'ha btiscado asesoria 
Mientras que un 75 0% asegUra que no tiene problemas familiares 
Con respecto a quienes han sOhcitado esta ayuda 
El 6 0% refiere que a sU familia 
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Un 4.0% señala que a sus amigos. 
Seg(in el 5.0% dice que han recurrido a instituciones. 
En ci cual el 10.0% han rec.urrido a otras aiternativas. 
Una proporción mayor reticjoque ci 75.0% asegura que no tiene probiemas 
Cam ii iarcs. 
Grãfica N° 42 
Opinion dc los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en 
reiaciOn a la asesoria que han buscado para enfrentar los 
problemas familiares y a quienes han solicitado esta ayuda. 
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413 CONDICIONESLABORALES DE LA POBLACION Y 
VALORACION SOBRE ESTAS 
El delurnitar las condiciones laborales de los/las colaboradores(as) del ION proporciona una 
perspectiva clara de las oportunidades de crecimiento y desarrollo protésional existentes en 
Ia institucion asi como tambien las necesidades y las deficiencias que obstaculuzan el 
cumplumiento de las funciones de cada colaborador(a) 
En este sent ido para (a poblac ion de estudio se establecen areas de analisis que comprenden 
aspectos relevantes como ocupacion, estatus laboral, ailos de servicios salarto fuentes 
adicionales de ingresos, satisfaccion como coiaborador(a), puntualidad en el trabajo, 
valoracion, planes de etecimiento profesional, necesidades expiesadas por el sujeto para 
mejoramiento laboral y sus respectivos indicadores 
CIJADRO 33 DESCRIPCION SOME LA OCUPACION Y EL ESTATUS 
LAJ3ORAL DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Las oportunidades laborales actuates clan acceso al empleo para ci colectuvo, ponuendo en 
practica para cilo aiternativas ocupacionales diversas y rcahzando adaptacionessegun ci 
perfil profesion y rol de cada trabajador suendo conscientes de que la posibulidad de la 
integraclon laboral existe si se garantiza at recurso hurnano la estabilidad en cada una de 
sus funciones 
El incremento de las oportunidades laborales ha sistemtizado diversos tipos de tareas que 
tequieren de roles y ocupaciones especificas para dustribuir atendiendo al perfil 
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ocupacional las capacidades y competencias Con ello 'se expanden sus oportunidades a 
determinadas tareas multiplicando las posiblidades de desarrollo personal y social 
Dc manera que no solamente se incrernenten las posibles tareas a desarrollar sino tambien 
su estatus ya sea permanente o eventual dentro de la institucion por lo que en la actualidad 
!a mayor parte del capital humano se encuentra en un esttusmas amplio de pernianencia, 
asegurando asi un beneficto mayor en su seguridad salarial y sus estabilidad economica 
Estuduar este aspectosobre la ocupacion y ci estatus laboral de Ios(as) funcionarios(as) del 
ION permute distinguur sus competencias profesionales y valorar su condicion, posicion o 
estatus dentro de Ia institucion, ya que su estabilidadlaboral les brinda una 
segui idad promoviendo un incremento de la eficuencia y de la productividad 
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Cuadro N133 
Descnpcion sobre In ocupacion y ci estatus laboral de los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION 2015 
Ocupacion Estatus laboral 
Permanente Eventual - 
Numero Porcentaje Nu mero Porcentaje Nurnero Porcentaje 
Total 85 100 85 - 100 85 100 
75 880 10 120 
Seguridad 4 47 3 3 5 I 12 
Tccnica en 7 82 7 82 C) 00 
enfermeria 
Enferrnera 12 141 12 141 0 00 
Radiólogo 1 12 1 12 0 00 
Tecnicos 3 35 2 23 1 12 
Seeretaria 5 58 3 35 2 23 
Trabajador 4 47 3 35 1 12 
manual 
Ayudante I 12 1 12 0 00 
general 
Cocinero I 12 1 12 0 00 
Supervisor 1 12 I 12 0 00 
Alrnacenista 3 35 2 23 I 12 
Abogadas(os) 1 12 1 12 0 00 
Oficial de 1 12 0 00 1 12 
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evaluacion 
Mensajeria 1 1 2 1 1 2 0 00 
Analista 1 12 1 12 0 00 
programador 
Ayuclante de los I 12 I I 2 0 00 
instrumental istas 
Asistentede 1 12 I 12 0 00 
recursos 
huThanos 
Oficinistas 3 3 5 3 3 5 0 00 
Asistentede I I 2 I 12 0 00 
nutricion 
Programador 1 1 2 1 I 2 0 00 
Jefatura 3 3 5 3 3 5 0 00 
Programador de 3 3 5 2 2 3 1 1 2 
computadoras 
Auxiliar de 3 3 5 2 2 3 I l 2 
cocina 
Asislentes 1 2 1 1 2 0 00 
administratuvos 
Cotizadoras 2 2 3 2 2 3 0 00 
Bibliotecologa 1 12 I 12 0 00 
Ebarnsta I 12 I 1 2 0 00 
Recepcionista 1 1 2 I 12 0 00 
Auxiliar locus 1 1 2 1 1 2 0 00 
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Oficialdc 1 12 I 12 0 00 
atencion 
Admirustradores I I 2 0 00 1 I 2 
de redes 
Conductor I 1 2 1 I 2 0 00 
Fisico medico 1 12 1 12 0 00 
Psicologo 1 1 2 1 I 2 0 00 
Psicologo 1 1 2 1 I 2 0 00 
clinico 1 12 1 12 0 00 
Fisioterapia 1 12 1 12 0 00 
Area desacua 3 35 3 35 0 00 
Farmaceutico 2 23 2 2 3 0 00 
Tecnica de salud 
Capturadora de 1 12 I 1 2 0 00 
datos 
Estadisticas I 1 2 1 12 0 00 
Tecnicoen I 12 I 12 0 00 
registros 
medicos 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta reaiizaaa por Ia inveslugaaora 
En el Cuadro N° 33 se analuzan las variables de ocupacion y estatus Iaboralde los(as) 
funcionarios(as) que plantean las sigu ientes part icularidades 
Dc los 85 funcionarios(as) entrevistados 75 (88 0%) se encuentran laborando de 
forma permanente y 10 (12 Q%) estan laborando de forma eventual en Ia institucton 
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Segun la opinion de los(as) entrevustados(as) del ION, en+relacion a la dcscripcion 
sobre la ocupacion y el estatus laboral de los(as) funcionarios(as) un 4 7% estan en 
seguridad, el cual laboran de forma permanente un 3 5% y eventual esta cii 2% de 
los funcionarios(as) 
• El 8 2% son teenicas en enfermeria el cual laboran de forma permanente 
Un 14 1% son enfermeras ci cual laboran de forma permanente 
• Una proporcion menor de 1 2% se desempeflan como radio logo el cual laboran de 
forma permanente 
En donde el 3 5% son tccnicos, ci cual laboran de forma permanente Ufl 2 3% y 
eventual un 1 2% 
• Un 5 8% son secretarias el cual laboran de forma permanente un 3 5% y eventual 
tin  3% 
El 4 7% son trabajadores manuales ci cual laboran de forma permanente un 3 5% y 
eventual un 12% 
• Segun ci 3 1% son ayudantcs generales ci cual laboran de forma permanente 
Por el cual ci 12% son cocineros y laboran de forma permanente 
Li I 2% es supervisor ci cual laboran de forma permanente 
Un 3 5% es aimacenista, ci cual laboran de forma permanente un 2 3% y eventual 
Un 1 2% 
El 12% son abogadas(os) y laboran de forma permanente 
. Un 12% es oficial de evaluacion el cual labora de forma eventual 
El 12% iabora en mensajeria analista programador y ayudante de los 
instrumentalistas, el cual laboran de forma permanente 
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Una proporcion del 1 2% esasistente de recursos humanos el cual laboran de forma 
permanente 
• Segun el 3 5% es oficmistas, el cual laboran de forma permanente 
El 1 2% es asustente de nutricion y programador, el cual laboran de forma 
permanente 
Un 3 5% labor a en jefatura el cual laboran de forma permanente 
El 3 5% es programadoi de coinputadoias, ci cual laboran de forma permanente wi 
2 3% y un I 2% es eventual 
Un 3 5%es auxiliar de cocina, ci cual laboran de forma permanente un 2 3% y 
eventual un 1 2% 
Segun ci 12% son asustentes administrativos, el cual laboran de forma permanente 
• Por lo cual un 2 3% son cotizadoras el cual laboran de forma permanente 
El 12% son bubliotecologa, ebanistas, recepcionistas 5' oficial de atencion el cual 
laboran de forma permanente 
• Mediante el 1 2% se refleja que son administradores de redes el cual laboran de 
forma eventual 
Una fraccion rnenor de 1 2% son conductores, fisicos medicos, psicologos 
psicologo clinico, uisioterapia y area de sacua ci cual laboran de forma permanente 
tin 3 5% señalo ser farmaceutico, ci cual laboran de forma permanente 
Una porcion del 2 3% son tecnucos de salud el cual laboran de forma permanente 
. El 1 2% es capturadora de datos estadisticas y tecnicos en registros medicos ci cual 
laboran de forma permanente 
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Gráfica N° 43 
DescripciOn sobre la ocupación y el estatus laboral de los(as) 
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Gráca N° 44 
Descripción sobre la ocupaciOn y el estatus laboral de los(as) 
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CUADRO 34 ArOS BE SERVICIO DE LOS(AS) FUNCIONAR1OS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
El desarrollo economico ha mostrado un desplazaimento progresivo de la actividad laboral 
desde los dos primeros sectores hacia el de servicios Las predicciones sobre ci flituro 
desarrollo del empleo parecen sugerir un crecimiento del autoempleo y de los contratos 
laborales irregulares Esto configuraria un modelo de empleo cada vez mas inestable y 
flexible debido a la enorme competencia por el trabajo 
Desarrollarse dentro del campo laboral es una aspiracion que reqwere de una constancia 
que se establece a traves de los aflos de set viclo el cual no solamente esta ligado a la 
obtencion y mantenirniento de un empleo concreto, sino que tambien Se Integra una vision 
de crecimiento personal y social 
Dc manera que atendiendo a los aflos de servicios dentro de una institucion el empleado 
crece y logra desarrollar nuevas competencias, aplicandolas de forma positiva al rol y 
funcion que desempeña, permitiendose Ufl crecimiento integral y permanente Esto admite 
Ia aplicacion de un proceso sistematico de estrategias organizacionales med tante la cual se 
instauren metodos de mejora continua en donde se unifican las expectativas y deseos del 
trabajador vaiorando sus aspiraciones de mejora, de evolucion y creciendo segun la 
experiencia que adquiere y aprendiendo del entorno en el que se desenvuelve 
El descmpeñar un puesto de trabajo no solo determina la capacidad profesional y personal 
de cada trabajador vista desdesu efiëiencia, productividad y responsabilidad en cada una 
de las actividades en las que se desenvuelve sino que adernas ofrece roles positivos 
asegurando el cuniplirniento dei las suficientes garantias en las que no solamente se va a 
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recibir un sueldo por en trabajo sino que ademas va a tener Ia oportunidad de desarrollar 
relacones sociales positivas, dejugar un papel valorable dentro de ese ambiente de trabajo 
Cuadro N°34 
Ahos de servicio de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del JON 2015 
Años de servicios 
Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
0-2aflos 	 13 	 153 
3-4años 	 19 	 223 
Saflosymas 	 53 	 624 
Fuente Datos recolcctados rnediante Ia encuesta realizada por la investigadora 
Los datos reflejan 
• Los aflos de servicio de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION los 
cuales fluctuan en un 15 3% entre 0 a 2 alios de servicio 
Segun un 22 3% esta entre 1a 4 afios de servicio 
• Un amplio porcentaje de funcionarios(as) entrcvistados(as) iseflala que el 63 4% 
esta entre 5 años y mas de servicuos a la institucion 
220 
En conclusion Los ahos de servicio de Ios(as) funcionarios(as) del ION están ligados a 
un c.onjunto de indicadores de logro o de resultados deseables. Por lo que se requiere de 
la implomentact6n de prograrnas de desarrollo para la actividad Ibora, que sun a ml 
juicio Los que orienlan el trabajo diario, sin topes ni hmitaciones, estandarizando un 
estilo de continua me jora de los servicios prcs(.ados. 
Crfica N° 46 
Años de servicio de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION 
62.4% 
• 0-2 año 	 •3-4 años fl 5 ahos y rnás 
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CUADRO 35 RESPUESTA DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN RELACION A SU SATISFACCION 
SALARIAL Y LABORAL 
Actualmente ci trabajo es una de las necesidades mas grandes que exuste en el mundo 
abarcando puntos de vistas que en algunos casos se alejan de la realidad ideal de muchas de 
las personas 
La rnayoria de los empleados tratan de enfocarse en real izar lo mejor posible el trabajo por 
factores que pueden ser tangibles o no, (remunerac tones salaruates extras bonos horas de 
descanso) o por voluntad propia de resaitar sus con-ipetenclas profesionales y capacidades 
laborales 
Lo cuerto es que a partir de estas pail icularidades, deritro del entorno laboral el trabajador 
persigue determinadas metas entre ellas esta le satisfaccion salarial es decir que dentro de 
sus funciones necesidades y competencias profesionales ci empleado sienta una 
conformidad en el sueldo que percube, en lo que respecta a la sat isfaccion laboral se 
concibe el establecimiento de un clirna laboral satusfactorio que permita una interaccion 
reciproca y autentica entre empleados y una disposicion por parte de la institucion de 
ofrecer ]as mas optimas ventajas iaborales posibles 
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Cuadro N035 
Respuesta de los(as) fuiicionarios(as) cntrevustados(as) del ION, en relacion a su 
satisfaccion salarial y laboral 2015 
Satisfaccion salarial Satisfaccion laboral 
Total 
Nuinero Porcentaje 
Total 
Numero Porcentaje 
85 100 85 100 
Si 
No 
37 
48 
435 
565 
Si 
No 
55 
30 
647 
353 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por La investigadora 
En el Cuadro N° 35 se analuzan las variables satisfaccion salarial y laboral que expresan los 
sigulentes datos 
Las respuestas de los(as) fiincionarios(as) entrevistados(as) del ION, en relacion a su 
satisfaccion salarial 
El cual segun el 43 5% de los entrevistados refiere que Si estan satisfechos con su 
salario 
. Muentras que el 56 5% dice que No esta satisfecho con su salai io 
En cuanto a Ia satisface ion laboral 
. Un 64 7% afirma que Si estan satisfechos en su trabajo 
• Segun el 35 3% expresa que No esta satisfecho laboralmente 
En conclusion la act ividad laboral no solo debe limitarse a proporcionar los apoyos y 
gestionar recursos necesarios en el empleo sino tambien en otros areas importantes para 
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el/la funcionario(a), de tal rnanera que la adecuación de sus necesidades y expectativas sea 
integral en todas sus furicionalidades. 
Para cumplir con [as expectativas salariales, el incremento de los sueldos de los 
trabajadores, deben ser lo más dignos posibles, teniendo en cuenta el equipararlo con el 
costo de vida; lo que ampilara el poder adquisitivo y favoreceré con eDo la autonomla 
personal. 
Gráfica O  47 
Respuesta de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION, en relación a su satisfacción salarial y laboral 
70.0% 
60.0% 
o 50.0/0 
35.3% 
40.0% 	 USI 
0 
 /7 ONO 
30.0/o 
20.0% 
Satisfacción salarial 	 Satisfacción laboral 
224 
CUADRO 36 RESPUESTA DE LOS(AS) FIJNC!ONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN RELAC1ON A COMO ES SU 
PUNTUALIDAD LAI3ORAL 
El empezar cotiduanamente las activudades laborales requiere una responsabilidad y 
compromiso debido a clue a partir de ella se c.ontemplan diversas obligactones y deberes 
una de las mas advertidas y distinguidas lo es la puntualidad 
El estudio de la puntualidad laboral de los(as) funcionarios(as) cntrevistados(as) del ION en 
muestra investigacioui nos permite develar un aspecto determinante en el compromiso 
institucional y laboral, ci cual es ci cumpiirniento correcto de la jornada laboral 
Cuadro N036 
Respuesta de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en relacion aconio es 
su puntualidad laboral 2015 
Puntualidad laboral 	 Numero 	 Porcentãje 
Total 	 85 	 100 
Excelente 26 306 
Buena 43 506 
Regular 15 176 
Mala 1 12 
Fuente Datos recolec(ados meduante la encuesta realizada por la investigadora 
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Los datos rcflejan: 
Las respuestas de los(as) funconarios(as) entrevstados(as) del ION, en relac iOn a 
su puntualidad laboral. 
RI cual segün el 30.6% de los entrevistados refiere que es excelente. Seg(in 
expresan nunca Ilegan tarde, siempre están unos rninutos antes de erripezar la 
jornada diana. 
• Una proporción mayor del 50.6% dice que su puntualidad laboral es buena. 
Manifiestan que en muy pocas ocasiones han Ilegado tarde a su trabajo, sin 
embargo su tardanza ha tenido unajustificación aceptable. 
Mediante un 17.6% se afirma que su puntualidad es regular. Se indica que si han 
Ilegado tarde en ocasioncs. 
Una fi'acciOn menor del 1.2% expresa que su puntualidad es ma Ia. 
Grálica N° 48 
Respuesta de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION, en relación a como es su puntualidad laboral 
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CUADRO 37 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN RELACION A LA FRECUENCIA CON 
QUE SE AUSENTA DEL TRABAJO 
A traves de la dinarnica Laborai se destaca la existencia de normas que implican derechos y 
deberes complementarios para todos los muembros dekgrupo laboral y las consiguientes 
garantias para ci cumplimiento de las mismas mediante la incorporacion a un puesto de 
trabajo 
Por to que el deber de todo funcuonario(a) es el acatarniento de las normativas y 
reglarnentaciones organizacionales que buscan el cumplimiento de las metas y 
objetivosinstitucionales Esto permite encaminar el co lect ivo hacia estrategias de 
meporamuento en el desempeño de sus actividades y efectuar de forma practica las 
instruccuones relacionadas con la gestion de Ia calidad en ia aceptacion de cada politica 
unstituida dentro de la instituc.ion 
En flincion de esto cumplir adecuadaniente con la asistencia a las jornadas laborales diarias 
es un compromiso que se implica corno adquurido dentro de las funciones de cada 
empleado 
Por lo que para nuestra investigacion es fundamental conocer la opinion de los(as 
funcionau ios(as) entievistados(as)deI ION en relac ion a Ia frecuencia con que se ausenta 
del trabajo 
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Cuadro N037 
Opinion de los(as) funcionanos(as) entrevistados(as) del ION, en relacion a la 
frecuencua con que se ausenta del trabajo 2015 
Opinion Numero Porcentaje 
Total 85 100 
No se ausenta 8 90 
Casi nunca 10 120 
Muypoco 16 190 
Por razones de enfermedad 29 340 
Nunca 5 60 
Otros 17 200 
Fuente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada por la investigadora 
Los datos seflalan 
• Las respuestas de los(as) funcionartos(as) entrevistados(as) del ION en relaciona la 
frecuencia con que se ausenta del trabajo 
o El cual segun el 9 0% de los entrevistados refiere que no se ausenta de su trabajo 
• Mientras que ci 12 0% thee que cast nunca se ausenta del trabajo 
• Segun ci 19 0% de los funcionarios(as) asegura que muy poco se ausenta de su 
trabajo 
• A traves del 34 0% afirma que se ausenta por razones de enfeiniedad 
• En donde el 6 0% sefiala que nunca se ausenta de su trabajo 
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Mientras que el 20.0% expresa otras razones por las cuales se ausenta. 
Gralica N° 49 
Opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en 
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CIJADRO 38 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN R1LACION A COMO CONTRIBUYEN AL 
BIIENESTAR LABORAL EN LA DSTITUCION 
El ION como institucion requiere plantearse metas y realizar cambios durigidos a ofrecer 
servicuos de mayor versatilidad, mediante la aplicacton de nuevas estrategias, con elfin de 
alcanzar y mantener una posicuon competitiva favorable La excelencta en los servicios 
constituye el valor mas pieciado en la cntrcga del scrvucpo de un nuvel superior, requiruendo 
de Ia motivacion el compromiso y Ia lirme voluntad de todos los que conforman Ia 
organizacion, por lo que se requiere de un clima de bienestar laboral en los grupos de 
trabajadores para alcan7ar estas expectativas 
Por Ia que para la institucion el establecimiento de on bienestar social adecuado requiere de 
la caracterizacion valorativa del balance entre las expectativas y los logros en el ambito 
laboial social y familiar de cada funcionat 10(a) a fin de idcntificar las problematicas mas 
significativas deterrmnar sus posibles causas asi como tambien establecer las estrategias 
pertunentes para la busqueda de soluciones oportunas 
Desde esta peispectiva el/la funcionario(a), tambien tienc una participacion y aportacion 
activa en la contribucion al bienestar social de la institucion ya sea en sus acciones y a 
traves de sus actuaciones 
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Cuadro r 038 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en relacion a como 
contrubuyen al bienestar laboral en la instutucion 2015 
Opinion 	 Numero Porcentaie 
Total 	 85 	 100 
Con su responsabilidad y puntualidad 10 120 
Laborando bajo Las normas de la institucion 16 190 
Contrtbuyendo a mejorar las relaciones interpersonales II 130 
A traves de la docencia 5 6 0 
Con una aptitud de colaborac ion 9 100 
Generando eficiencia en Las tareas laborales 21 25 0 
Mantenuendo una buena comunicacion 10 120 
Fomentando La cooperacion 1 	 3 30 
Fuente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada por La tnvestigadora 
Los datos seflalan 
o La opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevustados(as) del ION, en relacuonacorno 
contrubuyen al bienestar laboral en la instituclon 
• En la que segun ci 12 0% contribuye con su responsabulidad y puntualudad 
• Cl 19 0% contribuye laborando bajo las normas dec'la institucion 
• Un 13 0% contribuyendo a mejorar las relaciones interpersonales 
Mediante ci 6 0% se contribuye a traves de la. docencia 
Por Ia cual un 10 0% afirma que contribuye con una aptitud de colaboracion 
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Un participaci6n del 25.0% dice que conftibuyc generando eficiencia en Las tareas 
laborales. 
Mientras ci 12.0% refirió que manteniendo una buena cornunicación. 
Una porción menor de 3.0% señaló quc contribuye fomentando la cooperación. 
Grãfica NO 50 
Opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en 
relaciôn a como contribuyen al bienestar laboral en la 
instituciOn. 
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CUADRO 39 MEDIDAS DE APOYO IDENTIFICADAS POR LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL JON DI1UGIDAS AL 
BLENESTAR I ABORAL EN LA INSTITUCION 
Desde las diferentes perspectivas del trabajador las estrategias dirigidas al bienestar laboral 
deben proporcionaruna equidad eutre los deberes y los benefictos, a bien de lograr que se 
mantenga cubierta Los requerirnientos socioeconomicos y laborales dc sus empleados 
El bienestar laboral no solo esta consensuado para proporcionar iritegracion laboral sino 
que los esftierzos van necesariarnente mas afla siendo necesaria una vision integral para 
promover la eficiencia y productividad pero garantizando a partir del desarrollo de las 
actuvidades diarias la satisfaccion de todos sus funcionarios(as) Suministrando la ayuda 
nccsaria en la torna de decisiones inteiviniendo en Ia negociacton de los conflictos 
aplicando nuevas tecnotogias cuando las circunstancias lo estumen oportuno planificando 
incluso las acciones, en funcuon de garantizar el cumplimiento de las necesidades derechos 
y beneficios de inanera consensuada con el colectivo laboral 
Por lo antes planteado para nuestra investigaclon es pertinente conocer las medidas de 
apoyo identificadas p0, los(as) fiincionaruos(as) entrevistados(as) del ION dirugudas al 
bienestar laboral en la institucion las 'cuales ciean una apertura signuficativa en la 
implementacion de la unidad de bienestar social y l'iboral dentro de Ia institucion 
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Cuadro N139 
Medidas de apoyo identificadas poi los(as) funcionarws(as) entrevustados(as) del JON 
dirigidas al bienestar laboral en la unstitucion 2015 
Medidas de apoyo identificadas por los 	 Nurnero 	 Porcentaje 
funcionaruos(as) 
Total I 
	
85 	 I 	 100 
Pioporciona alimentacion a los seguridad 9 	 - - Ii 0 
Convuvios por navidad y año nuevo 10 120 
Transporte, clinica del empleado 14 160 
Cliarlas informativas 3 30 
Atencion medicamentos y examenes gratuitos 6 70 
Atencion medica de famihas cercanas 9 I 1 0 
Incentivos y bonificacion 20 240 
Cursos y serninarios 7 80 
Segurodevida 4 50 
Ninguna 3 30 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta reahzada pr la investigadora 
Los datos reflejan 
• La opinion de los(as) funcionariosas) entrevjstados(as) del ION en relacionalas 
medidas de apoyo dii igidas al bienestar laboral en Iaunstitucion 
• En la cual ci II 0% dice que entre aigunas medidas de apöyo esta ci proporcionar 
alimentacion a los seguridad 
• Segun el 12 0% refiere que los convivios por navidad y año nuevo 
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El 16 0%expresa que entre aigunas medidas de apoyo esta ci transporte y Ia chnica 
del empieado 
• Segun un3 0% undtca que entre algunas medidas de apoyo estan [as charlas 
informativas 
o Por el cuai el 7 0%explica que entre algunas medidas de apoyo esta fa atenc con 
niedicamentos y examenes gratuitos 
Med iante un 11 0% seseñala que entre algunas medidas de apoyo esta la atencion 
med ica de familias cercanas 
• Una proporcion mayor de 24 0% enumera que entre algunas medidas de apoyo 
estan los inCentiVOS y bonificacion 
Donde ci 8 0% describe que entie algunas medidas de apoyo estan los cursos y 
seminarios 
Con un 5 0% se manifiestan los(as) funcionaruo(as) que entre algunas medidas de 
apoyo esta el seguro de vida 
Mientras que un 3 0% asegura que no percibe ninguna medida de apoyo al bienestar 
iaboral en Ia institucion 
En relacuon a lo antes expuesto el grado dc implementacion de beneficios servicuos y 
prestaciones de que Se disponga para el bienestar del colectivo y la mfluencia de un 
adecuado ambiente laboral se correlacionaran altamente con ci bienestarsocial y Iaborai 
de los(as) funcionarios(as) 
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Gráflca N° 51 
Medidas de apoyo identificadas por Ios(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION dirigidas al bienestar laboral en la 
institución 
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CUADRO 40 CONOCIMLENTO QUE TIENEN LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL JON SOME LOS PLANES DE CRECIMIENTO 
PROFESIONAL 
Para garantizar Ia efectividad productividad y desempeflo dentro del entomb laboral, se 
dcbede propiciar, incentivar y mottvar los planes de crecimiento profesuonal en cada uno 
de los empleados que Ic sean posibles ya que ci crecimiento profesional Sc proyecta 
niediante una acti'.idad cuyo objetivo es descubrir y desarrollar las aptitudes hurnanas para 
una vida activa, productiva y satislactoria Se ortenta a aplicar conocimientos habilidades y 
destrezas necesarios para un correcto desempeflo competitivo y laboral Conileva un 
caracter marcadainente laboral no solo dado por sus contenidos tecnicos suno tambien 
porque disponepara la insercion dentro de cleterminadas relactones de trabajo 
Las estrategias institucionales para ci crecimiento dentro de los roles laborales proyectan 
estandares de cahdad profesional que dinamizan La funcionabihdad de cada una de los 
quehaceres laborales, plasmando en cada aspecto la individualidad profesional que 
caracteriza a cada empleado 
En este sentido establecer dentro de nuestra invcstigacion el conocimiento que tienen 
los(as) füncionarios(as) entrevistados(as) del ION sobre los planes de crecimiento 
profesional refleja el nivel de compromiso por parte de Ia instutucion en cuanto al 
increniento de oportunidades laborales en cada area de trabajo 
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Cuadro N140 
Conocirniento que tienen los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION sobre los 
planes de crecimiento profesiönal 2015 
Conocumiento sobre planes de 	 Numero 	 Porcentaje 
I 
crecimiento profesional  
Total I 
	
85 	 1 	 100 
Si 	 42 	 494 
No 	 43 	 1 	 506 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Segun los datos, se enuncia 
• La opinion de los(as) ftincionarios(as) entrevistados(as) del ION con iespectoal 
conocimiento que tienen sobre los planes de crecimiento profesional 
• Mediante la cual el 49 4% afirma que Si tienen conocimuento de Ia realizacion y 
aplicacion de planes de crecimiento profesional dentro de la institucion 
• Mientras una proporcion mayor del 50 6% dice que No tiene conocirnientosobre los 
planes de crecimiento profesional que pueda terier la institucion 
Cabe señalar que los funcionarios(as) han creado una vision en su niayoria compartida 
sobre el insuticiente interes de la institucion en propiciar planes en donde se pueda crecer 
profesionalmente 
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Por to cual se requiere de la adopcion de una polItica de camblo institucional, en donde se 
tome en ciienta las metas y propositos de los empleados como medio para la alcanzar el 
bienestar socio y Jaboral en algunos aspectos propuestos por el colectivo. 
Gra lien N° 52 
Conocimiento que tienen los(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION sobre los planes de crecimiento 
profesional 
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CUADRO 41 OPINION DE LOS(AS)FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) 
DEL ION, EN RELACION A LA EXISTENCIA DE OPORTUNIDADES DE 
ASCENDER A MEJORES CARGOS 0 PUESTOS DE TRABAJO DENTRO DE LA 
INSTITtJCION 
Dentro de la dmamica laboral corno parte de la insercion del bienestar colectuvo todas las 
peisonas debcn tener ]as mismas oportunidades paia acceder a los determinados puestos de 
trabajos existentcs Aunque en la real idad se ha demostrado que se han logrado importantes 
mejoras en cuanto a La igualdad de oportunidades los hechos demuestran que todavia queda 
Un largo carnuno por recorrer 
La oportunudad de alcanzar o acceder a un'meJor puesto de trabajo favorece Ia necesidad de 
los empleados at crecimiento profesional y de poner en practica sus competencias obtenidas 
ya sea por la experiencia de aflos de servicio o por estudias realizados Cualquiera que sea 
el caso, estas oportunidades contrtbuyen a cornpensar [as diferencias socioeconomicas que 
posibilitarian una mayor igualdad en el acceso at trabajo y a los diferentes roles laborales 
preestablecidas 
Atendiendo a to antes expuesto es imprescindible para nuesira investigacion conocer Ia 
opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION cn relacion a la existencla de 
oportunidades de ascender a mejores cargos o puestos de trabajo dentro de la institucion lo 
que nos permit ma plasmar SI SUS aspiraciones piofesmonales son tomadas en cuenta por la 
unstitucion, a partir de la adopcion dc planes de promociones laborales 
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Cuadro N141 
Opinion de los(as) funcaonaries(as) entrevistados(as) del ION, en relacion a la 
existencia de oportuiiidades de ascender a niejores cargos o puestos de trabajo dentro 
de la institucion 2015 
Fuente Datos recolectados inediante Ia encuesta realizada por la investigadora 
Los datos constituyen 
La opinion de los(as) funconarios(as) entrevistados(as) del ION en relacion a la 
existencia de oportunidades de ascender a rnejores cargos o puestos de trabajo 
dentro de La institucion 
• Segun ci 47 1% afirma que Si hay oportunidades de ascendet a mejores puestos de 
trabajo dentro de la institucion 
• En donde un 52 9% dice que No hay oportunidades de ascender dentro de la 
institucion 
Cabeseflalar que esaceptado dentro del colectivo laboral de Ia institucion como metodo 
adecuado para el desarrollo efic.iencia y productividad del recurso humano en lineas 
generales para logiar un mejor cargo laborat, normalizar la experiencia de los años de 
servucio en funcion de Las competencias profesionales ya que servirse de apoyo y de 
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estImulo para mejorar en las diferentes y potenciales habilidades, asI como también hace 
que los funcionarios(as) se creen metas de desarrollo profesional a corto plazo. 
Grafica N° 53 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, en 
relación a la existencia de oportunidades de ascender a mejores 
cargos o puestos de trabajo dentro de la institución 
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CUADRO 42 INTERES MOSTRADO POR LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION, EN LLEVAR A CABO ALGUNA META DE 
DESARROLLO PROFESIONAL 
La practica laboral requiere de una constante actualizacion de conocimientos y de nuevos e 
innovadoresestandares de calidadprofesional Solodesde esa plataforma se puede conectar 
con tosinteresesprofesionales y estepuede remodelar y ampliar sus esquemas de mejora 
laboral 
Las metas de desarrollo profesional se constituyen en base al interes por reahzar y concretar 
una capacitaclon, actualizacion o educacion superior permanente Este desarrollo pretende 
actualizar la formacion basica, mejorar la cualiuicacion profesional desarrollar la capacidad 
de participaclon en Ia vida social y especializar al empleado para adquirir mayores 
responsabilidades profestonales en el desempeflo de funcuones especificas 
Establecer dentio de nuestia investigacion el interes mostrado per los(as) funcionarios(as) 
cntrevistados(as) del ION en Ilevar a cabo alguna meta de desarrollo profesional determina 
la posibilidad de ampluar las competituvidades laborales las cuales se centraran en el 
desarrollo de habuludades y competencias en conexion con las propias experiencias 
necesidades e intercses por medio de un mejoramuento continuo en roles laborales 
ordinarios o especificos 
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Cuadro NO 42 
Interes mostrado, por los(as) funcionarios(as) eiitrevistados(as) del ION, en Itevar a 
cabo alguiia meta de desarrollo profesional 2015 
Interes Total Meta de desärrollo profesional 
mostrado  
Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total Total 85 100 85 100 
Si 69 810 Actualizacion 6 70 
No 16 190 profesional 
Tomar cursos y 8 90 
sernunarios 
Estud tar la maestria 45 53 0 
Toniar cursos de 2 20 
informatica 
Terminar el tecnico 5 60 
Terminar Ia 9 11 	 0 
I  universidad 
Empezarestudios 10 120 
univet sitarios 
FuenteDatos recolectados mediante La encuesta realizada por La investigadora 
Los datos expresan 
El intercs mostrado por Ios(as) funcionartos(as) entrevistados(as) del JON, en Ilevar a cabo 
alguna meta de desarrollo profesional 
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En Ia cual ci 81 0% afirma que Si tiene interes por alcanzar alguna meta profesional 
. Mientras un 19 0% dice que No tiene interes poraicanzar aiguna meta profesional 
Entre [as metas de desarroilo profesional de mayor interes para ios(as) funcionarios(as) 
cntrevistados(as) del ION, se encuentra 
En un 7 0% se manifiesta tener interes en la actualizacion profesional En aigunas 
areas especuficas referente a su carrera 
Mediante ci 9 0% se refiere tener interes en tomar cursos y serninarios 
Un 53 0% dice que tiene interes en estudiar Ia maestria 
Por Ia cual ci 2 0% señala que tornar cursos de informatica 
Segun un 6 0% afirma que desea terminar el tecnico 
Un 11 0% manifiesta que desea terminar la universidad 
El 12 0% aspura a empezar estudios universitartos 
Para que se establezean metas de crecimiento y desarrollo profesional es preciso Ufl 
equilibrto entre lo laboral lo econornico y lo familiar, por lo que se precisa de un aumento 
del comprorniso de la familia y de [as personas cercanas al/a Ia fi.incionario(a) 
consigwendo que se impiiquen en ci proceso de crccirpicnto, mantenirnuento y mejora del 
cmpleo apoyandolos en aquello que necesiten y tratando de eliminar barreras economicas 
que puedan surgir 
245 
90.0% 
80.0% 
70.0% 
60.0% 
50.0% 
40.0% 
30.0% 
20.0% 
10.0% 
0.0% 
Crálica N° 54 
Interés mostrado por Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION, en Ilevar a cabo alguna meta de desarrollo profesional 
I 
C, 
/ 
Ti KN 	 41•
	 \cP 
,o I 
/1 
246 
CUADRO 43 DIFICULTADES EXPRESADAS FOR LOS(AS) 
FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION PARA LLE VAR A CABO 
SUS PLANES DE DESARROLLO PROFESIONAL 
Desenvolverse dentro de las actividades laborales de forma efectiva requiere del aumento 
de Las competencias profesonales especificas queamplienlas oportunidades de aspirar a 
mejotes condiciones laborales ya sea dentro del puesto de trabajo o enremuneracion 
salarial 
La implicacion de los planes de desarrollo profesional, entre [as metas competitivas 
garantiza una continua innovacion y actualizacion de los conocimientos adquiridos, 
promoviendo La adqutsicion de nuevas competencias que fortaleceran la efectiva actuacion 
en los roles y tareas laborales 
Por to que tratar e indagar sobre este tema en nuestra invest igacion es determinante Ya que 
enfrentar dificultades at establecer planes de desarrollo profesional es una limitante tanto 
para Ia institucion como para cl/la funcionario(a) debido a que imposibilita que se 
adquieren nuevas y modernas tecnicas procedimientos y actuaciones que proveerian 
destrezas y habilidades at ejecutar la actuvidades laborales 
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CuadroN° 43 
Dificultades expresadaspor los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION, para 
tievar a cabo sus planes de desarrollo profesional 2015 
Duficultadesexpresadas 	 Nu inero 	 Po reentaje 
Total 	 85 	 100 
Organizacion del tiempo 	 12 	 140-  
Porenfermedad 	 14 	 160 
Falta de recurso economico 	 32 	 380 
Disponibilidad laboral 	 10 	 120 
Otros 	 9 	 110 
Ninguna 	 8 	 90 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Los datos muestran 
• Las dificultades expresadas por los(as) ftincionartos(as) entrevistados(as) del ION 
para Ilevar a cabo sus planes de desarrollo profesional En donde ci 14 0% señala 
que se le diliculta la organizacion del tiempo 
• Por medio del 16 0% se manifesto que ]as duficukades que los han obstaculizado 
para lievar a cabo sus planes dedesarrollo profesional han sido por enfermedad 
• Un 38 0% dice que por falta de recurso economico Los(as) entrevistados(as) 
refieren que los tngiesos economicos que perctbenestan estipulados para rnvertirlos 
en necesidades indispensables dentro del hogar El 12% seiiala que por Ia 
disponibilidad laboral 
Em 
• Scgin un 11% han sido por otras difleultades. Los(as) funcionaros(as) expresan que 
han dejado sus planes de desarrollo profesional por fafta de interés, en ci caso de las 
funcionarias algunas han dcjado dc ]ado estos planes por haber estado embarazadas 
Y otroS(as) porquc Ic han dado prioridad a las responsabiLidades dentro del entorno 
familiar. 
• Mientras que un 9% no ha tcnido ninguna dificultad. Señalan que Sc p]antean Ia 
posibilidad dc organizarse y disponerdcl tiempo para desarroliarse 
profesionalniente, sin embargo hasta el mornento no se ban dado el tiempo ya sea 
para culminar o para empezar estas metas ya propuestas. 
Gráfica NO 55 
r 
Dificultades expresadas por Ios(as) fLlncionarios(as) 
entrevistados(as) del ION, para Ilevar a cabo sus planes de 
desarrollo profesional 
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CUM)RO 44 NECES[DADES EXPRESADAS POR LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION PARA MEJORAR SU SITUACLON LABORAL, 
ISEGUN SEXO 
En la actuahdad se ban estipulado leyes que tegulan y protegen las condiciones laborales de 
los empleados en cualquiera que sea ci area donde se desempeñe Esto se logra sobre la 
base de la relacion laboral entre el jefe y el trabajador estas normas reguladoras estan 
regidas sbajo la autonomia de la voluntad de las partes antes descritas de las que deben 
resultar condiciones laborales dignas en el ambito de lo posible 
La mejora en las situaciones laborales viene dada en funcion de la regulauon de las horas 
laboaIes la estructuracion de tin ambiente de trabajo adecuado ci ajuste salat ial equitativo 
el fornento del desarrollo profesional lo cual conduce a la aceptacion de la multiplicidad 
profesional y abre las puertas hacia el bienestac socio laboral de todo el colectivo Haciendo 
ver la importancla de Ia preparacion academica y la actualizacion e innovacion permanente, 
para que a traves de ello ci ernpteado sea capaz de elecutar  sus tareas con el mayor grado de 
eficiencia, rendimiento y autonornia posible 
A traves de esta variable se procura conocer desde Ia perspectiva laboral de cada 
funcionario(a) Ia dimension de sus necesidades, teniendo en cuenta la ocupacion de cada 
unoy estableciendose segun el sexo de cada entrevustado(a) tornando en cuenta que exusten 
condiciones objetivas y subjetivas que las determinan 
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Cuadro N° 44 
Necesudades expresadas por los(as) funcLonarlos(as) entre'vustados(as) del ION para 
mejorar su situacwn laboral, segun sexo 2015 
Sexo 
Necesidades Total  
Masculino Fernenmo e'presadas 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total 85 100 33 39 52 61 
Mayor 	 recurso 16 190 5 60 11 130 
hu ma no 
Superacion 9 it 0 4 5 0 5 60 
profesuonal I  
Estabulidad 7 80 4 5 0 3 3 0 
laboral 
Aumento 	 salarial 13 1 5 0 5 6 0 8 9 0 
e incentivos 
Apoyo 	 de 	 los 5 60 1 I 0 4 5 0 
d irectivos 
Mayor 	 espaclo 8 90 3 3 0 5 6 0 
fisico 
Abastecei de mas 9 11 0 4 5 0 5 60 
insurnos 
Tonar en cuenta la 14 160 6 7 0 8 90 
opinion de 
Ios(as) 
funcionarios(as) 
Motivacion 4 50 1 10 3 40 
profesional I 
Fueiite Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la unvestugadora 
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Los siguientes datos reflejan 
Las necesidades expresadas por Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
para mejorar su situacion laboral segun sexo 
• En Ia que Un 19 0% thee quc para mejorar su situacion laboral requiere de mayor 
recurso humano de la cual un 6 0% es masculino y un 13 0% es femenino 
Un II 0% afirma que para mejorar su situacion laboral requiere de superacuon 
profesional de Ia cual un 5 0% es masculino y un 6 0% es femenino 
El 8 0% seliala que para mejorar su situacion laboral requiere de la estabilidad 
laboual de la cual un 5 0% es masculuno y un 3 0% es femenino 
Un 15 0% manifiesta que ci aumento salarial e incentuvo mejoraria su situacion 
laboral de la cual un 6 0% es masculino y tin 9 0% es femenino 
• El 6 0% dice que para mejorar su situacion laboral solicita el apo>o de los 
directivos, de la cual Un 1 0% es masculmo y Un 5 0% es femenino 
• Un 9 0% señala que para mejorar su situacion laboral le es apremiante un mayor 
espacio fisico, de la cual tin 3 0% es masculino y un 6 0% es femenmo 
Un 11 0% refiere que una de [as necesidades mas imperiosas que ayudaria a mejorar 
su situacion laboral seria abastecer de mas insumos de la cual Un 5 0% es 
masculino y Un 6 0% es fomenino 
• Un 160% dice que para mejorar SU situacion laboral requieren que se le tome en 
cuenta Ia opinion de Ios(as) iuncionarios(as) de la cual Un 7 0% es masculino, y un 
9 0% es femenino 
• Un 50% sefiala que la motivacion profesional de la cual un I 0% es masculino y un 
4 0% es femenino 
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En este sentido los(as) funcionarios(as) manufiestan que la institucion le corresponde 
asumir el mejoramiento de las situaciones laborales del colectivo tenuendo en cuenta Ia 
surna de los intereses, necesidades las capacidades y permitiendoles expresarse y opinar en 
cada momento del proceso laboral consensuando esto con la estabilidad en la dinamica 
familiar y estando abiertos siempre a modificar estrategias para adaptarse en lo posuble a 
esos intereses, corrigiendo las msuficiencias y tomandor en cuenta las capacidades 
profesionales de forma individual 
I- 
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Grãfica NO 56 
Necesidades expresadas por Ios(as) funcionarios(as) 
entrevistados(as) del ION, para mejorar su situación 
laboral, segün sexo 
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CIJADRO 45 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION EN RELACION AL PUNTAJE OBTENIDO EN 
LA EVALUACION DE SU DESEMPE10 LABORAL, SEGIJN SEXO 
La evaluacion del desempeño laboral tiene par objetivo poder hacer una estimacion, por 
parte de Iosjefes inmediatos del grado de eficacia con que Ios(as) funcionarlos(as) llcvan a 
cabo [as actuvidades objetivos y responsabiltdades en sus puestos de trabajo 
La tarea de evaluar el desempeño constituye tin aspecto basico de la gestion institucional 
del ION, ya quo se obtiene informacion para la toma de decisiones Si el desempeño es 
inferioi a lo estipulado deben emptenderse acciones correctivas si el desempeno es 
satisfactorto debe ser alentado 
La evaluacion del desempeño laboral es un sistema format pars estimar el cumplimiento de 
[as obtigaciones laborales Su importancia es documentar cuan productivo es un(a) 
funcionario(a) y en cuales areas podria mejorar 
Los resultados de dicha evaluacion laboral son empleados para analizar Ia prornocuon [as 
limitaciones las competencias el nivel profesional o bien el aumento salarial quo pudueran 
recibir Ios(as) func ionarlos(as) 
Esta variable tiene Ia finalidad de justiprecuar de forma cuantitatuva el desempeno 
efectuvidad y productividad do cada funcionario(a) del ION segun ci sexo de cads 
entrevistado(a) 
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Cuadro N° 45 
Opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION en relacion al puntaje 
obtenido en la evaluacion de su desempcño laboral, segun sexo 2015 
- Sexo 
Puntaje Total  
masculino Femenuto obtenido 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total 85 100 38 45 47 55 
Menos de 	 70 0 00 0 00 0 00 
puntos 
De71a80 I 10 I 10 0 00 
puntos 
De 	 81 	 a 	 90 19 220 8 90 II 130 
puntos 
De 91 ymas 55 650 26 310 29 340 
No contesto 10 120 3 40 7 80 
Fuente Datos recolectados rnediante la encuesta realizacla por fa investigaciora 
Los datos retlejan 
• Dc los 35 funcionanos(as) entrevistados 38 (45 00/*) son mascuhnos y 47 (55 0%) 
son femeninas 
• No se reflejo fiincionarips(as) entrevistados(as) quc obtuvieran un puntaje de 
evaluacion de menos de 70 puntos 
Un 1 0% afirma que obtuvode 71 a 80 puntos de la cual un 1 0% es masculino y un 
0 0% es fernenino, el 22 0% seflalaque obtuvo de 81 a 90 puntos de la cual un 9 0% 
es masculino y un 13 0% es fernenino 
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El 65.0% expresa que obtuvo de 91 puntos y más, de la cual an 31 .0% es mascLlhno 
y un 34.0% es femcnino. Micotras quc Cl 12.0% no contesto la pregunta, en donde 
un 4.0%es rnasculino '' LIII 8.0°/o es femcnino. 
El principal desaflo del ION es lograr ci mcjorarnicnto permanente de las actividades 
laborales de las que forman parte todos los funcionarios(as), hacidndolas rns elicientes y 
más eficaces. E.stos dos ictores conducen a mejores niveles de productividad. Por la cual la 
evaluación tiene como objetivo ci mejorainiento del desempeio y de las aportaciones del 
recurso hurnano a la institución. 
Grifica N° 57 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION, en relación al puntaje obtenido en la evaluaciOn de su 
desempeño laboral, segCin sexo 
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CUADRO 46 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARLOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION SOBRE EL CONOCIMIENTO DE LOS 
INSTRUMENTOS LEGALES QUE AMPARAN SU CONDICION COMO 
TRAI3AJADQR(A) 
Cada dia se reconoce mas Ia interrdacion entre las condictones de trabajo ci coriocimiento 
de los instrumentos legates que amparan Ia misma y la product ividad Esto permite que 
exista un contexto de compiomiso y oblugatoriedad entre los(as) funcio liar ios(as) y la 
unstltuc!on para asiestablecer normas reciprocas y compartudas de responsabilidades y 
deberes Por lo cual tiene un rendimiento mucho mayor cuando funciona en condiciones 
optimas a traves del conocimiento y comprensuon clara de los(as) funcionarios(as) 
Cuadro N146 
Opinion de los(as) funcionarios(as)entrevistados(as) del ION sobre el conocimiento de 
los instrumentos legates que amparn su condicion conio trabajador(a) 20I 
Fuente Datos recoiectados mediante la encuesta realizada por la unvesligadora 
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Hallazgos relevantes: 
Se refleja Ia opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION sobre el 
conocimiento de los instrumentos legales que amparan su condición como 
trabajador(a). 
El 64.7% scñala que si tiene conocimiento. 
El 35.3% expresa que no tiene conocimiento. 
El conocimiento que cada funcionario posea de los instrumentos legales que amparan su 
condición como trabajador(a); perrnitc que este actualizado en cuanto a los derechos y 
obligaciones que adquiere at desempeflar dentro de la institución un puesto de trabajo 
determinado. 
Su desconocimiento cstá sujeto a una incongruencia entre lo que se hace o to que se deberla 
hacer. 
Gráfica NO 58 
Opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION sobre el conocimiento de los instrumentos legales que 
amparan su condición como trabajador(a) 
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4 I 4 PROBLEMAS EN EL TRABAJO QUE PRESENTAN LOS/LAS 
COLABORADORES(AS) DEL ION 
En esta area de analisis se plantea ci estudio de aspectos relevantes dentro del entomb 
laboral que dificultan el adecuado desempeflo de sus ftmciones y que merman ci 
establecimiento de un buen clima laboral por lo que se estuduan temas corno La reiacion 
interpersonal la comunicacion sobiecarga laboral Ia aceptacion Ia mo,tivacion en el 
trabajo ci ausentismo laboral, la violencia en el trabajo y otros probienias referidos por el 
co laborador 
CUADRO 47 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION EN RELACION A LA MOTIVACION POR EL 
TRABAJO QUE REALIZA 
La motivacion laboral se proyecta como un estimulo positivo en rciacion a todas Las 
actividades que se realizan para ilevar a cabo Los objetos de la mstitucion, es decir, en 
relacion at trabajo A traves de la motivacion eficaz se logi a un rneior  desempeilo y una 
mayor satisfaccion con el trabajo proyectandose mas responsables y mas comprometidos 
en sus acciones 
El sentirse motivado para ejercer las funciones laborales se puede establecer coino una 
competencia que permite Ia integracion al gi upo laboral, ejecutando los roles de trabajo en 
conjunto con la alinidad para alcanzar los fines institucionales propuestos Logrando 
cumplir con los retos y desafios a Ins que se enfrenta, estimulado en fiincion a la solución 
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de los conflictos y no en relacion a crearlos potenciando Ia innovacion y Is adopcion de 
metas de desarroHando profesional 
Para establecer un equilibrio entre Is vida familiar y Is vida laboral, facilitando que los 
valores y vision institucional sean compartidos por sus funcionarios(as) creando un sentido 
de pertenencia y un vinculo entre ellos 
El conocer Is opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION en relacion a Is 
motivacion por el trabajo que realiza es una variable determinante en nuestra 
investigaclon poi to que admite conocer ci nivel de interes, estirnulo y satisfaccion con Is 
cual reahzari las act ividades laborales diarias 
Cuadro N°47 
Opinion de los(as) funcionartos(as)entrevistados(as) del ION en relacion a Is 
motivacion por ci trabajo que realiza 2015 
Opinion 	
-. Nitmero 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
Si 	 80 	 941 
No 	 1 	 12 
No contesto 	 4 	 47 
Fuente Datos recolectados mediante Is encuesta realizada por la investugadora 
Estos datos nos indican 
. La opinion de los(as) funcionaiios(as) entrevistados(as) del EON en relacion a Is 
motivacion por el trabajo que realiza, en donde en proporcion mayor el 94 1% 
senala que si tiene motivacion por el trabajo que realiza 
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lJna porción mennr del 1.2% expresa que no tiene motivaciOn por ci trabajo que 
rcaiiza.Por Jo quo cs imporrarite resaitar que enfrentarse a una dcsmotivación 
laboral, seria unu limitante progresiva en la diftisión, actuaciOn y reaiización do los 
roles y  actividades lahurales cotidianos. 
vIientras que un 4.7% dc ios(as) iuncionarios(as) entrevistados(as) no contestO. 
Sin embargo, ei mayor reto que encuentra ci ION es identiflear cutIes SOfl ins 
expectativas individuaies de sus funcionarios(as), para de esta manera adaptar las 
estraregias de molivaciOri a cada una do elms cr1 la hisc1ueda de un hienestar 
colectivo. 
Cráfica NO 9 
OpiniOn de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del 
ION en relaciOn a la motivación por ci trabajo que reaiiza 
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CUADRO 48 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION SOBRE LA CALIFICACION QUE LE DAN A 
LA RILLACION INTERPERSONAL CON SU JEFE INMEDIATO V CON SUS 
COMPAFEROS(AS) DE TRABAJO 
Hoy dia es generalmente reconocido que ci exito en el desarrollo de las 
acnvidadeslaborales depende no solo de poseer determinados conocimientos y habilidades, 
sino que es necesaria tambien la disposicion la orientacion y el despliegue de las buenas 
relaciones interpersonales con ci tefe, como con los compafieros para alcanzar Los objetivos 
propuestos 
El exito en el desarrollo de las metas y propositos laborales Cs Ctl efecto el conjunto de 
factores interrelacionados de las relaciones preestablecidas entre Los empleados, cuyo 
producto final es el complemento e integracion de todo el colectivo laboral en flincion de 
proyectar eficiencia y productividad en dada una de SLIS thnciones 
Las relaciones interpersonales son un aspecto esencial para progresar y mejorar los 
rendirnientos laborales Estas se conciben en Ia capacidad que se tiene para cooperar y 
trabajar estabieciendo una meta a conseguir y organizando ci trabajo diario para no 
entorpecet el desempeflo del resto 
Las relaciones unterpersonales tanto con ci jefe inmeduato, corno con sus compafleros se 
influyen mutuamente y adaptan su comportamiento frente a diversas situaciones que surgen 
con la cotidianidad 
En este sentidodaremos asconocer la opinion de los(as) funcionaruos(as) entrevistados(as) 
del ION' sobre La califleacion que le'dana Ia relacion interpersonal con su jefe inmediato y 
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con sus compaPieros(as) de trabajo en ftrncion de proyectar a traves de nuestra 
investigacion ]as condiciones socio-laborales que se enfientan mediante las relaciones 
interpersonales que Se establecen habitualmente entre los miembros de la Inst itucion 
Cuadro N048 
Opinion de ios(as) funcionarios(as)entrevistados(as) del ION sobre la chficacion que 
le (Ian a Ia relacion interpersonal con su jefe unmediato y con sus conipafleros(as) de 
trabajo 2015 
Naturaleza de Las relaciones unterpersonales 
Calificacion 
Relacuon interpersonal con 	 Rei4ciOn interpersonal con Jos 
ci jefe inmediato 	 I 	 companeros(as) de trabajo 
Nu mero Porcentaje Nuniero Porcentaje 
Total 85 100 85 100 
Buena 54 630 74 870 
Regular 26 31 0 10 120 
Mala 3 40 0 00 
No contesto 2 20 I to 
Fuente Darns recolectados mediarite la encuesta realizada por la unvestigadora 
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Estos datos e¼prcsan los siguientes indicativos 
La opinion de los(as) fiincionariosas) entrevistados(as)del ION sobte la naturaleza de las 
relaciones interpersonales dentro del trabajo en cuanto a la calificacion que le dan a la 
relacion interpersonal con su jefe inmediato Sc percibe porcentualmente con los siguientes 
resu Itados 
. Una proporcion mayor de 63 0% señala quc es buena 
• Segun ci 31 0% rnantienen una relacion interpersonal regularcon su jefe 
• Un 4 0% refiere que es mala 
Mientras que Un 2 0% no contesto 
Es importante señalar que segun refleren los entrevistados(as) el emplear estrategias y 
estimulat positivamente para incorporar [as buenas relacuones unterpersonales con el jefe 
dentro de los pararnetros del respeto mutuo como persona y como profesional, va a generar 
cambios significativos en la dinamica laboral ya que imphca la adopcion de nuevos 
estandares de convivcncia y comunicacion que instarian a relacionarse eficazmente dentro 
del contexto laborai 
La opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION con respecto a la 
caliticacion que le dan a Ia relacion interpersonal que mantienen con sus compaerosas) de 
trabajo se refleja porcentualmente'asi 
El 87 0% manifiesta que es buena 
Mediante un 12 0% se indica que es regular 
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Un 0.0% no considera rener una retac.ión interpersonal mala con sus compañcros de 
trabajo. 
En menor proporción el 1.0% no contesto. 
En conclusion, las re]aciones interpersonnies dentro dcl trabajo son ineIudhIcs y 
esencialespara desarrollarse como persona y corno herrarnEenta para insertarse en las 
acn.ividades do trabajo. Es por e[lo, quo SU iImcionabilidad es ]a cave para crear ambientes 
de trahajo favorables e integradores. 
Grifici N° 60 
Opinion do los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION sobre 
la calificaciOn quo Ic dan a la relaciOn interpersonal con su jefe 
inmediato y con sus corn pañeros(as) de trabajo 
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CUADRO 49 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREV1STADOS(AS) DEL ION SOME LA CALIFICACION QUE LE DAN A 
LA COMUNICACION CON SU JEFE INMEDIATO Y CON SUS 
COMPA1EROS(AS) DE TRABAJO 
Ls importante precisar que cada persona tiene su sistema propuo de cornunicacion en 
funcion de sus actitudes sus orientaciones respecto a si misma y hacia los demas su 
trabajo Ia oiganizacion general de su vida y todo un conjurito rnuy complejo de factores 
que determinaran la disposicion y habilidad para comunicarse asertivamente 
La comunicacion es el medio para garantizar Ia convivencia y la cultura colectiva tanto 
laboral como social y desempelia un papel fundamental en la promocion de [as relaciones 
interpei sonales 
La comunicacion en ci ambiente laboral son procesos complejos, subjetivos en gran parte 
cualitativos que sin ellos los empleados no conocen que hacer, no pueden hacer las 
coordunacuones con sus compañeros de trabajo y los jefes no reciben Ia informacion 
pertinente por lo que se les dificultarua dar instrucciones En este nivel permute un buen 
entendirniento lo que se traduce en un tuncuonamiento de losiequupos de trabajo 
La comunicacion en la direccion es la columna vertebral del trabajo tiene como objetivos 
diferenciar [as habilidades y [as competencias, determinando y optirnizando [as buenas 
relaciones en el trabajo la cual no debe limitarse a transmitir disposiciones sino tambien 
facilitar la retroalimentacuon a traves de haber definudo la musion y Ia vision rnstitucional 
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La comunicacon es tin es Liii elernento muy Importante a considerar para establecer dentro 
del entomb laboral una dinamica compartida y equltativa Es ci factor central en Ia 
organizacion de la vida socio laboral de cada ftmcionaro(a) 
Cuadro NO 49 
Opinion de los(as) funcionaruos(as)entrevistados(as) del ION sobre la calificacion que 
le dan a Ia comunicacion con su jefe inmediato y con sus compafleros(as) de trabajo 
2015 
Naturaleia de las comunacaciones 
Calificacion -- 
Comunicacion con el jefe Comunucacuon con los 
unmeduato compañeros(as) de trabajo 
Numero Porcentaje Numero Porcentaje 
Total 85 100 85 100 
Buena 30 350 56 660 
Regular 50 590 24 280 
Mala 1 10 1 10 
No contesto 4 5 0 4 5 0 
Fuente Datos recolectaclos mecitante la encuesta realizada por la investigadora 
Cstos datos reflejan los sigutentes unducativos 
La opinion de los(as) funcionarios(as) entrcvistados(as) del ION sobre Ia natuialeza de las 
comunicaciones dentro del tiabajo en cuanto a Ia calificacion que le dan a lacomunicacion 
con su jefe unmediato se reflejaen datos porcentuales de1a siguiente forma 
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En un 35 0% se señala que la comunicacioncon su jet'e inmediato es buena 
. Segun ci 59 0% dice que es regular Refieren que en algun momento ban tenido 
algunos rocescon su jefe en relacion a sus actuacuones y aplicacion de los 
procedimientos laborales 
Una proporcion menor de 10% teflere que es mala Expresan que las 
untransigencias de su jefeinmediato les di6cuka establecer una comunicacion 
autentica Solo se itmitan a tratar to estrictamente laboral, sin ningun tipo de 
relacion cercana 
. Mientras que un 5 0% no contesto 
Con respecto a la calificacion que le dan a Ia comunicacion con sus compañeros(as) de 
trabajo se estabicce Jo siguiente 
Mediante el 66 0%rnanifiesta que es buena 
El 28 0% and uca que es regular 
Segun un 1 0% se establece que es mala 
Un 5 0% no contesto 
En relacion a lo antes establecido se evidencia que la cornunicacton existe dentro del ION 
ya sea de manera formal o informal Por lo que su aplucabilidad establece un elicuente y 
cambuante desarrollo instatucional faciiitando a los trabajadores Ia informacion necesaria 
para un buen desempeilo en su trabajo y crear, de esta forma, un chma laboral adecuado 
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Cráfica N° 61 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION sobre 
la calificaciOn que le dan a la comunicación con su jefe inmethato y 
con sus companeros(as) de trabajo 
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CIJADRO 50 OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS)ENTREVISTADOS(AS) 
DEL ION EN CUANTO A SI POSEEN SOBRLCARGA LABORAL 
Esta variable se plantea con la finaludad de establecer el nivel de imposicion laboral en 
Ios(as) funcionarios(as) del ION permitiendo asi valorar Ia importancia de equipar de 
forma adecuada y segun las normas institucionales las actuvidades laborales segun el 
puesto de trabajo 
Cuadro NO 50 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as)entrevistdos(as) del ION en cuanto a si poseen 
sobrecarga laboral 2015 
Sob reca rga laboral 	 Nuniero 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
Sitienen 	 70 	 820 
Notienen 	 10 	 120 
No contestO 	 5 	 60 
Fuente 
	
recolectados mediante la encuesta realuzada por la. investigadora 
Estos datos ieilejan los siguientes indicativos 
o Se expresa la opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION en 
cuanto a si poseen o no sobrecarga laboral La cual es una situacuon desgastante 
para los(as) funcionarios(as) y se requieren medidas eficaces 
• El 82 0% refiere que si tienensobrecarga laboral 
0 El 12 0% dice que no tienen sobrecarga laboral 
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El 6.0% no contcstó a la pregunta a la coal se hace refcrenca. 
La sobrccarga laboral de la cual se cstablece su existencia entre los funcionarios(as) del 
ION, provienc de un aurnenlo transitorio de trabajo que en agua oaiones, Se rlonga 
duranre espacios de tempo dilatados. 
Las repercusiories rnás frecuentes en estc tipo de situaciones son, en primer lugar y mãs 
frecuentemerite observable, el estrés. Esta situación imp[ica un riesgo permanene. 
Grafica N° 62 
Opinion de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION en 
cuanto a si poseen sobrecarga laboral 
Si tienen 
No tienen 
• No contestO 
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CUADRO 51 RESPUESTA DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION SOBRE Si SE SIENTEN ACEPTADOS(AS) EN 
SU MEDJO LABORAL 
La aceptaclon en ci medio laboral es un aspecto importante en la estructuracion de un 
ambiente de trabajo que propicia ci bicncstar laboral del funcionario(a) pues ello permite 
que se adapte a Ia interaccion laboral de forma objetiva y efectiva 
Esto favorece un mejor desempeilo en sus fimciones y amplia la pertinencla hacia una 
buena comunicacion e interaccion entre ci colectivo laboral 
Cuadro NO Si 
Respuesta de los(as) func.onarios(as) entrevistados(as) del ION sobre si se sienten 
aceptados(as) en su medio laboral 2015 
Opinion Nurnero Porcentaje 
Total 85 100 
Si se sienten aceptadas(os) 79 930 
No se sienten aceptadas(os) 5 6 0 
No contesto I 1 0 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta reaiizada por Ia investigadora 
Estos datos fundamentan en los siguientes resultados 
• Segun ci 93 0% de ios(as) llincionarios(as) entrevistados(as) señaIan que se sienten 
aceptados por sus compañeros 
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• El 6.0% expresa que no se sienten aceptados por sus compañeros. Por la cual, cabe 
destacar que estos(as) entrevistados(as) erari funcionarios(as) con muy poco tiempo 
de laborar (entre 3 a 6 meses) en Ia institución. 
El 1.0% no contestó Ia pregunta a La cual nos referimos. 
Lo anteriormente descrito evidencia que La aceptación laboral dentro del ION no es una 
contrariedadque promueva una desventaja para La organización iristitucional, puesto que 
cada miembro es respetado y considera como tal. Sin embargo Las dificultades laborales 
surgen esporádicarnente a consecuencia de la cornplejidad en cada una de sus funciones 
coma equipo de trabajo. 
Crfica NO 63 
Respuesta de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION sobre si se sienten aceptados(as) en su rnedio 
laboral 
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CUADRO 52DESCRIPCION POR PARTE DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION EN RELACION A LAS DIFICULTADES QUE 
MAYORMENTE SE LE PRESENTAN EN LA EJECUCION DE SU TRABAJO 
Esta variable se plantea para conocer mediante fuentes fehacientes (llincuonarios(as) 
entrevistados(as)) las dificultades que merman Ia ejecucion efectiva de las actividades 
laborales por cada puesto de trabajo dentro del ION 
Por lo que es preciso seialar que la presencia de dificultades labouales trae iepercusiones 
dwectas e indirectas en Ia organizacion del colectivo institucional 
Cuadro N052 
Descripcion por parte de los(as) func.onarios(as) entrevistados(as) del ION en relacion 
a las difiultades que mayormente se le presentan en la ejeciicuon de su trabajo 2015 
Dificu Itades exp resadas por Ios(as) funcionanos(as N ii mero Porcentaje 
Total 85 100 
- Falta de matenales e msun-ios de trabajo 10 120 
No se toma en cuenta la opinion del funcionario(a) 13 150 
Exceso de trabajo 22 260 
Instalaciones inadecuadas 8 90 
Diferencias entre compañeros de trabajo 5 60 
Falta de personal 9 II 0 
Tiempo de descanso reglamentarto 11 130 
Ninguna 3 30 
No contesto 4 50 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la. investugadora 
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En referencia a las dificuitades que mayorrnente presentan en La ejecucion de su 
trabajomanifestat on 
El 12 0% de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) seflalo que la dificultad que 
persiste en la ejecucion de su trabajo lo es Ia falta de materiales e insumos de 
trabajo, entre los que se menciono los equipos fuera de servicto falta de 
aditamentos en los equipos y escases de medicarnentos que liniitan la atencion al 
paciente 
El 15 0% expresa que la dificultad en la ejecucion de su trabajo lo es que no se toma 
en cuenta su opinion en situaciones relevantes no solo en la ejecucion de sus 
actividades diarias sino tarnbien en aquellas que son impoltantes para su 
crecumuento profesional 
El 26 0% que se refleja conlo el mayor md ice de dificultad laboral lo es ci exceso de 
trabajo En dondc los(as) funcionaruos(as) entrevustados(as) manifestaron 
dificultades con las jornadas extendidas exceso en la cantidad de paclentes por 
atencion Ia comncudencia frecuenle en actuvudades en donde se requiere su presencia 
a la vez que en otras areas 
El 9 0% refiere que la dificultad en la ejecucion de su trabajo esta en las 
instalacioncs inadecuadas 
El 6 0% opina que la dificultad en la ejecucion de su trabajo son las diferencias 
entre los compafleros de trabajo 
El II 0% seflala que la dificultad en la ejecucion de su trabajo esta en la falta de 
personal en diversas areas laborales 
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El 13.0% comenta que Ia dificultad en la ejecución de su trabao está en que no se 
proporciona el tiempo de descanso reglameritario por Ia falta de personal 
especalizado en cada area. 
Cl 3.0% refiere que no tiene n)nguna clifcuttad en la ejecución de so trabajo. 
' Cl 5.0% no contesto. 
Es escncial reconocer que enftciitar dificultades en la eecución del trahajo trae corno 
resultado un matestar colectivo que se relleja no solo en ci ambiente laboral, sino tarnbién, 
en los resultados y metas que la institución requiere logi-ar. 
Cr.afica NO 64 
Oescripción por pane de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION en relación a las dificultades que mayorrnente se le 
presentan en la ejecución de su trabajo 
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415 EXPECTATIVA DEL/LA COLABORADOR(A) ANTE LA 
CREACION DE LA UNIDAD DE BWNESTAR SOCIAL EN LA 
INSTITUCION 
A traves de esta area de analisis se busca conocer las opintones de los/Las colaboiadores(as) 
sobre la necesidad de que la institucion cree una unidad de bienestar social que vele por 
facilitar y bridarles la condiciones laborales equitativas e integrales que logren satisfacer 
sus insuficiencias intereses y expectativas 
Por lo cual se estudian aspectos como las expectativas de beneficios sobre los tipos de 
programas sobre La cobertura de los programas sobre Ia frecuencia de los programas y 
sobre la disposicion a participar, teniendo en cuenta sus respectivos indicadores 
CUAI)RO 53EXISTENCIA DE UN LUGAR PARA EXPRESAR SUS PROBLEMAS 
DE TRABAJO EN OPINION DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION 
Esta variable si. establece para COflOCt Si en el ION existe un lugar para expresar los 
problemas de trabajo que padecen los ftincionarios(as) por consecuencia delimitar el grado 
optimo de satisfaccion del trabajador comb expresiori de la implernentacion de un adecuado 
plan de bienestar laboral 
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Cuadro N153 
Existencia de tin lugar para expresar sus problemas de trabajo en opinion de los(as) 
funcionarios(as)entrevistados(as) del ION 2015 
Opinion 	 Numero 	 I 	 Porcentaje 
Total 85 100 
Si existe 0 - 00 
No existe 80 940 
No contesto 5 1 	 6 0 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la investigadora 
Estos dates nos arrojan los sigulentes resultados 
• Cxpresan la existencia o no de un lugar para expresar sus problemas de trabajo 
• No se considero La existencia de un lugar para expresar sus problemas de trabajo en 
Ia opinion de los(as) fiincionarios(as) cntrev tstados(as) 
• Cl 94 0% señalo que no existe un lugar para expresar sits problemas de trabajo en la 
opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
• El 6 0% no contesto la pregunta a la cual nos referimos 
Analizando los datos revelados se Ilego a Ia conclusion de que era necesarto diseñar 
propuestas de intervenc ion socio laboral dii igidas a conocer y brrndar solücion 
oportuna a las necesidades y expectativas de los funcionarios(as),  puesto quekse observo 
que se ban afectado aspectos importantes como los relacionados con el grado opnmo de 
satisfaccuon, el resultado del balance entre [as expectativas y Los logros en el ambito 
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laboral asI como con la prornoción y rnantenimiento del más alto grado de bienestar 
fisico, mental y social, todos ellos componentes esenciales del bienestar laboral. 
Grafica N° 65 
Existencia de un kigar para expresar sus problemas de trabajo 
en opinion de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION 
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CtJADRO 54 CONSIDERACIONES DE LOS(AS) FUNC1ONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION SOBRE LA CON VENIENCIA DE UNA UNIDAD 
TECMCO ADMLMSTRATIVA PARA ATENDER SUS NECESH)ADES 
Sc considera laimplementacion de estavariableparaconocer la conveniencia de una unidad 
tecnico administrativa para atender las necesidades y expectativas de los funcionarios(as) 
Esta unidad constutuira un factor de crecimiento socio-laboral y profesional dentro del ION 
Cuadro N154 
Consideraciones de Ios(as) funcuonarios(as)entrevistados(as) del ION sobre la 
conveniencia de una unidad tecnico administrativa para atender sus necesidades 2015 
Respuestas obtenudas 	 Numero 	 Porcentaje 
Total 	 85 	 100 
Si es conveniente 	 I 	 81 	 I 	 950 
No es conveniente 	 0 	 0 0 
No contesto 	 4 	 5 0 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizacla por la investigadora 
Los datos se expresan de la siguiente manera 
El 95 0% seflala que si es convenienteuna unidad tecnico administrativa para 
atender sus necesidades 
• Ninguno de Ios(as) funcionarios(as) entrevistados(as) considero Ia no conveniencia 
de una unidad tecnico administrativa para atender sus necesidades 
El 5 0% no contesto la pregunta a la cual nos referimos 
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Un aspecto que debe tenerse en cuenta permanentemente para lograr un clima que retleje 
bienestar laboral es la necesaria alineación de intereses institucionales, laborales y sociales; 
lo que implica a su vez tener en cuenta Ia estrecha relación entre los motivos, necesidades, 
satisfacción, expectativas y el adecuado balance de ellos para obtener un desempeño 
exitoso. 
Gráfica N° 66 
Consideraciones de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) 
del ION sobre la conveniencia de una unidad técnico 
administrativa para atender sus necesidades 
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CUADRO 55 MEDIDAS 0 ACTIVIDAI)ES QUE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION LE CUSTARIA QUE SE IMPLEMENTARAN PARA 
CONTRIBUIR AL BWNESTAR SOCIAL 
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La aplicacion de rnedidas que garanticen el bienestar social y laboral tiene como objetivo 
buscar Ia satisfaccion en las ambintes labores de todos los trabajadores potenciando las 
habulidades y las competencias asi como buscanclo un equiltbrio salarial propiciando las 
buenas relaciones interpersonales y las cornunicaciones entre el colectivo laboral corno 
medidas oportunas para mejorar las condiciones laborales que se veran reflejadas en la 
efcctividad en el trabajo 
El bienestar social debe ser Ufl sisterna de sostenimiento laboral el cual debe formär parte 
de la cultura institucional ya que a traves de ella se evaluan y dan solucion a las 
necesidades, intereses, expectativas y valores que surgen en las dinamicas de trabajo 
Procurando que todo este proceso de mejoramiento en favor de la equidad y el bienestar sea 
continuamente observado analizado e interpretado, en funcion del bien comun de toda la 
Inst ituc ion 
A traves de esta variable se pretende establecer la viabilidad del bienestar social como una 
akernativa de integracion de lo laboral y lo psicosocial a traves de practicas centradas en 
programas sociales tendientes a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador 
posteriormerite en proyectos onentados a mod ificar y mejorar las condiciones de trabajo 
283 
Cuadro N° 55 
Medidas o acti'idades que los(as) funcionarios(as)entrevistados(as) del ION le gustaria 
que se umplementaran para contribuir al bienestar social 2015 
Medidas o actuvudades 	 Numero 	 I Porcentaje 
Total 	 - 85 100 
Prevencion de riesgos laborales - 9 11 0 
Medics disponibles e instalacuones adecuadas 15 180 
Nutricion saludable 3 40 
Lucha contra el tabaquismo 4 50 
Medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral 8 90 
Reconocimiento por parte de Jos superiores 6 70 
Planes de desarrollo profesuonal II 130 
Prog de motivacion y fidel izac ton hacia el ION 9 ii 0 
Apoyopsicologico 5 60 
Ayuda para el cuidado de mayorcs o menores a tu 2 20 
cargo 
Actividades de grupo 2 20 
Contribucuon a causas sociales 4 5 0 
Medidas de ayuda a la sociedad 2 20 
Voluntariado corporatuvo 2 20 
Act ividades de grupo de autogestlon 1 1 0 
Otros 2 20 
Fuente Dales recolectados mcdtante la encuesta realizada per la investigadora 
Los datos se caracteruzan debido a que 
Las medidas o actividades que los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) del ION le 
gustaria que se implernentaran para contribuir al bienestar social se encuentra en tin 
I 1 0% la prevencion de riesgos laborales 
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En un 18 0% se encuentra el ofrecer los medios disponibles e instalaciones 
adecuadas que garanticen la efectividad iaborai 
Segun ci 4 0% Ia nutncion saludable se constituiria en una mediada para contribuir 
al bienestar social 
Cl 5 0% manifiesta que la lucha contra el tabaquismo seria una medida que 
contribuiria al bienestar social 
. El 9 0%refieie que para contribuir al bienestai social las medidas de conciliacion de 
la vida familiar y iaboral serian una accion de resuitados favorables 
El 7 0% seflala que ci teconocimiento por parte de los supeiiores En to que se 
refiere a su buen dcsempcfio y su profesionalismo 
. El 13 0% expresa que una medida efectiva que favoreceria al bienestar social serian 
los planes de desarrollo profesional 
• Un 11 0% dice que los programas de motivacion y Iidelizacion aportarian al 
bienestar social 
Segun el 6 0% señala que el apoyo psicologico 
• Un 2 0% manifiesta que algunas medidas que contribuirian al bienestar social serian 
la ayuda para el cuidado de mayores o menores a tu cargo las actividades de grupo 
las medidas de ayuda a la sociedad, el volLmtariado corporativo 
Un 5 0% se aportaria at bienestar social mediante la contribucion a causas sociales 
Segun el 1 0% seflala que las actividadcs de grupo de autogestion 
0 El 2 0% se refiere a otras medidas y actividades qüe ayudarian at bienestar social 
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Grafica No 67 
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CUAL)RO 56 FRECUENCIA CON QUE LES GUSTARIA A LOS(AS) 
FUNCIONARtOS(AS) ENTREVISTADOS(AS) DEL ION QUE SE 
DESARROLLARAN ESTOS PROGRAMAS INSTITUCIONALES 
Mediante esta variable se plantea Ia periodicidad de programas institucionales desde una 
perspectiva de crecumiento profesional y personal disponiendo estrateglas puntuales en 
cuanto a las necesidades y expectativas de los funcionarios(as) 
Cuadro N°56 
Frecuencia con que les gustaria a los(as) funcuoiiaruos(as)entrevistados(as) del ION 
que se desarroliaran estos programas instutucionales 2015 
Frecuencia para ci desarrollo de 
estos programas  
Numero Porcentaje 
Total 85 100 
Semanalmente - iS 180 
Cada quince dias 23 270 
Mensualmente 30 350 
Cada tres rneses 10 120 
Cada seus meses 3 3 0 
Otros 4 50 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la invesligadora 
Se reflejan los datos de la siguiente manera 
. Lafrecuencia con que ies gustarla a los(as) funcionarios(as) entrevtstados(as) del 
ION que se desarrollaran estos programas institucionaies en un 18 0% se seflala que 
semanalmente 
. Cl 27 0% maniliesta que cada quince dias 
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Un 35.0% refiere que mensualrnente. 
Mediante ci 12.0% se expresa que cada tres meses. 
El 3.0% dice que cada seis meses. 
Un 5.0% de ios(as) funcionarios(as) optaron por otras frecuencias para desarrollar 
estos prograrnas instiwcionales. 
En conclusion para lograr que en el Inst ituto Oncológico NacionaJ se cree una cultura de 
resultados ef'ectivos en todos sus aspectos, es necesario invertir en su capital Numano de 
for ma efectiva. Esto Sc logra conociendo las inconformidades y las inquietudes de los 
Funcionarios(as), concibiéndolos de una forma corripieta e integral, en el area laboral, 
econOmica, social y complernentar la parte familiar. 
(ráfci N° 68 
Frecuencia con que les gustaria a Ios(as) funcioriarios(as) 
eutrevistados(as) del ION que se desarrollaran estos programas 
inst itu ci o ia I e s 
18.0% 
• Semanalmente 
• Cada quince dias 
• Mensualmente 
• Cada tres meses 
• Cada seis meses 
• Otros 
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CUADRO 57RESPUESTAS DE LOS(AS) FIJNC1ONARIOS(AS) 
ENTREVISTADOS(AS) DEL ION SOME LA DISPOSICION A PARTICIPAR EN 
LA IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL 
En la consecucion de esta variable se pretende conocer Ia disponibilidad de los(as) 
funcionario(as) a participar en la epecucion de programas con proyeccion a lograr un 
bienestar social colectivo 
Con ci objetivo de responder a la satisfaccion de las riecesidades tarito oigariizacionales, 
corno individuales dentro del contexto laboral asurniendo los nuevos retos socio 
econoimcos que ocurren dentro de Ia institucion 
Cuadro N057 
Rcspuestas de los(as) funcionaruos(as)entrevistados(as) del (ON sobre Li disposicion a 
participar en La implementation de programas de bienestar social 2015 
Respuestas obtenid.as 	 Numero 	 Porcentaje - 
Total 	 85 	 100 
Si 	 76 	 890 
No 	 0 	 00 
No contesto 	 9 	 11 0 
Fuente Datos recolectados mediante Ia encuesta realizada por la investigadora 
Los datos se formulan de Ia siguiente manera 
. El 89 0% manufiesta que si tiene disposicion a participar en la implernentacion de 
programas de bienestar social 
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Ninguno de los(as) funcionarios(as) entrevistados(as) consideró no participar en la 
implemcntación de programas de bienestar social. 
El 1 1.0% no contestó Ia pregunta a la cual nos referimos. 
Fn conclusion participar en Ia implementaciôn de prograrnas de bienestar social f'acilita la 
func.ionalidad y satisfacc.ión de Ios(as) fiincionarios(as) dentro de la organizaciOn y con ello 
prornueve la eficacia e incremento de Ia calidad de vida. 
Todo esto hace riecesario que Las jefaturas terigan en cuenta ci valor de la relación de los 
trabajadores entre si y con la organización, sus expectatJvas, intereses. logros y 
satislacciones, crear las condiciones de intercambio reflexivo, crItico y creativo, propiciar 
Ia participaciôn, en fin, implernentar estrategias de dirección prácticas y consensuadas en 
funciOn del bien comón. 
Gráfica NO 69 
Respuestas de los(as) funcioriarios(as) entrevistados(as) del 
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CUADRO 58SLJGERENCIA, RECOMENDACION 0 COMENTARIO ADICIONAL 
DE LOS(AS) FUNCIONARIOS(AS) ENTREVISTAI)OS(AS) DEL ION EN 
RELACION A Lk CREAC1ON DE LA UNIDAD DEL BIENESTAR SOCIAL 
La impiernentacuon del buenestar social genera un buen ambiente humano y fIsico para ci 
desarroilo del trabajo diario intluye en Ia satisfaccion y por lo tanto en la competitividad 
esta relacionado con ci saber haccr de ]as jefaturas con ci comportamiento de los 
trabajadores su manera de ser de comportarse SLI sentido de pertenencia para con el grupo 
laboral y la institucion 
El furicionaruo(a) se identifica con la instituc ion al verse reflejada en ella ent iqueciendose 
asi su sentimiento de autoestirna y autovaloracion disponiendo de margenes de libertad 
para ci desarrolto de SLI trabajo 
La organizacion del ION esta regida por lrocesos  dinamicos esto hace que el cambio sea 
una constante que debe de afrontarse para poder desplegarse hacia la unnovacion y la 
modernizacion unstitucuonal, en los que intervicncn personas que tiabajan en tareas 
difcrcnciadas para lograr un objetuvo en cornun Se compone a su vez por subsistemas 
estructurales normativos de objetivos, de tccnologia y social humano 
Fn este sentido ci ION debe reconocer Ia importancia de trabajat por y para un adecuado 
bienestar laboral de sus trabajadores en correspondencia at reconocirniento a la labor que su 
capital humano realiza a pesar de [as limitacuones ynecesidades ya antesmencionadas por 
los(as) func ionarios(as) entrevistados(as) 
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Cuadro N158 
Sugerencua, recomendacion o cornentario adicional de los(as) 
funcionarios(as)entrevustados(as) del lONen relacion a la creacion de La unidad del 
bienestar social 2015 
Respuestas Numero Porcenta 
je 
Total 85 100 
Que este provisto de unequipo rnultidisciplinario 5 60 
Que tengan en cuenta las condiciones de trabajo de 8 90 
los(as) Iuncionarios(as) de forma integral 
Que se haga control de salud anual paia los 4 5 0 
funcionarios(as) 
Se unteresen por el bienestar fisico y emocional de 11 130 
los(as) funcionarios(as) dandole seguimiento hasta 
mejorar o resolver Ia situacion 
Que sea implenientado atendiendo a [as necesidades 15 I 8 0 
individuales 
Que sea imparcial en la atenc ion 10 120 
Debe velar por La revision bianual de Ia escala salarial 9 II 0 
Que se c.ree de forma permanente 7 80 
Que el personal se idoneo 6 70 
Que la atencion brindada a cada lIincionario(a) sea 8 90 
confidencial 
No contesto 2 20 
Fuente Datos recolectados mediante la encuesta realizada por la, investigadora 
Los datos se expresan de la, sigulente manera 
Segun la sugerencia recornendacion o cornentario adicional de los(as) 
funcionarios(as) cntrevistados(as) del ION en relacion a la creacion de Ia unidad del 
bienestar social un 6 0% propone que estc provisto de un equipo multidisciplinario 
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El 9 0% sugiere que tengan en cuenta las condiciones de trabajo de los(as) 
funcionarios(as) de forma integral 
Segun ci 5 0% se plantea que se haga un control de salud anual para los 
funcionarios(as) 
. Un 13 0% refiere que se interesen por el bienestar fIsico y emocional de los(as) 
funcionarios(as) dandoie seguimiento hasta me orar o resolver la situac ion 
El 18 0% exhorta a que sea impiementado atendiendo a las necesidades 
md iv iduales 
tin 12 0% plantea que sea imparcial en la atencion 
. El I 1 0% dice que se debe velar por Ia revision bianual de Ia escaa salarial 
• un 8 0% recornienda que se cree Ia unidad de bienestar social de forma permanente 
Segun un 7 0% se recjumcre que el personal se idoneo 
El 9 0% recomienda que la atencion bnindada a cada funcionario(a) sea confidencial 
Un 2 0% no contesto a la pregunta de referencia 
La piedra angular de estas perspectivas es la satisfaccioñ laboral i3ues los resultados de Ia 
falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de Ia rnstitucion y producir un 
deterioro en la calidad del entomb laboral 
Es por esta razon que el bienestar laboral se convierte en el grado optirno de satisfaccion 
del functonanio(a) que se manifiesta conductualmcntc y que ,se caracteriza por la armonia 
entre las facultades, las necesidades las expectativas las vigencias y oportunidades que Ia 
mnstitucion les brinda 
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Gráfica N° 70 
Sugerencia, recomendación o comentario adicional de los(as) funcionarios(as) 
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CAP1TULO V 
PROPUESTA PARA LA CREACION 
DE LA UNIDAD DE BIENESTAR 
SOCIAL DE LOS/LAS 
COLABORADORES(AS) DEL ION 
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51 REFERENCIA GENERAL DE LA PROPUESTA 
La buena gerencia social esta relacionada con el bienestar social de los colaboradores(as) 
por ser el recurso humano mas valioso actuvo e importantc que posee cualquier 
organizacion, y el logro de este bienestarsera la cave efectiva para el exito o fracaso de Ia 
misma El exito organizacional dependera de la forma como se logren implementar las 
poluticas procesos y proceduimentos integrales gerenciales, to cual conileva at logro de los 
oletivos y planes futuros, lo cual a Su vez creara un clima organizacional acorde a la vision 
y mision de la organizacion 
Como futura gerente social considero importante ci diseflo impiernentacion y aplicacuon 
de metodologuas procesales acordes y coheientes para el desatroilo de planes que ofiezcan 
orientacion para crear mantener y mejorar las condiciones en et desarrollo integral de los 
colaboradores(as) lo cual garanticen la satisfaccuon, gratifucacion identulicacion eficacia 
eficiencua y et'ectividad to que dugnuficara y estirnara Ia lealtad y sentido de pertenencia con 
la institucion donde se labora 
Con ci objetivo de presentar una propuesta que garantice el progreso continuo 
socioeconomico y laboial dc todos los(as) colaboradores(as) del instituto Oncoiogico 
Nacional se plantea la imptementacioi de tina "Unidad de Bienestar Social para el(a) 
Colaborador(a)" que busque Integrar la labor institucionat con Ia satusfaccion de las 
necesidades basicas en cada uno de sus colaboradores(as) La cual se centrara en como 
mejorar la situacion de forma individual y colectica de cada colaborador(a) 
Dicha unidad estara establecida a traves de un proceso permanente, orientado a crear 
mantener y mejorar las condictones que favorezcan el desarrotlo integral 
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dei(a)colaborador(a) el mejoramiento de su nivel de vuda y el de sit farniha, asi como 
elevar los nuveles de satisfaccion, eficacia eficiencia efectividad e identifucacion con ci 
servicio que ofrece ci Instituto Oncologico Nacionai 
511 INTRODIJCCION 
El Instituto Oncologico, como institucion tienc la responsabilidad de velar P01 sus recursos 
en especial por ci recurso humano pues es el fiincionario el que promueve el buen 
estabiecimiento institucional con el desernpefo de sits labores y asurniendo su carga 
laboral 
El bienestar social y laboral de los empleados al servicia del ION debera entenderse ante 
todo como, Ia busqueda de caludad de vida en general en correspondencia de su dignidad 
humana teniendo en cuenta ci aspecto socioeconomico 
La politica de bienestar social en esta entidad estara encarninada a dar respuesta a las 
necesidades de la institucion como apoyo al cumplimiento de la mision y la vision de la 
entidad pero tambien a dar respuesta al colaborador dentro del contexto laboral familiar y 
social propiciando un buen aunbiente de trabajo) motivacion pata que asuma los retos de 
cambio organizacional, laboral politico y cultural haciendo particupe al funcionario en la 
impiementacion de los planes y programas que busque su estabihdad integral 
Por esta razon se pretende crear dicha unidad, con el fin de favorecer un entomb de trabajo 
ideal para la construccion de procesos de formacion, que sea semillero de servidores con 
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alto sentido de pertenencia tinido a Ia satisfaccion por trabajar en un entomb sano que les 
permita crecer permanentemente cntodos los sentidos 
512 NATLJRALEZA DE LA PROPUESTA 
Para garantizar que La estructura instutucuonal del ION trabaje eficaz y eficientemente, es 
necesario que se implementen programas dirigidos a velar por ci bienestar social y laboral 
de los empleados en cada entidad Por lo que es necesaruo establecer una unidad' quebusque 
[asatisfaccionde lasnecesidades integrales de cada colaborador(a) 
Atendiendo a las multiples necesidades que se reflejan en las areas teenicas, asi como 
tambien en las areas administrativas del ION eskindarnental crear una unidad que vele por 
el desarrollo integral de sus colaboradores(as) Que promueva el crecimiento profesional 
que garantice la igualdad de oportunidades para todos sus colaboradores(as) que cree 
programas de capacitacion y motivacion que reconoca la importancia del bienestar 
familiar en fin que busque equiparar las necesidades del(a) colaborador(a) para 
quemantenga tin equilibro emocional, social y econornico satusfactoruo que lo motive a 
realizar un buen desempeflo de cada una de sus t'uncuones l)ucha unidad debe lavorecer la 
integracion al conseguir que todos los miembros de la institucion participen y trabajen 
unidos en la consecucion de tin proposito comun 
"La unidad de bienestar social para el(a) colaborador(a)", pretende brindar las 
herramientas para reconocer las percepciones de Los funcionaruos del ION frente a las 
necesidades que surpan en la cotidianidad laboral, asi como sus necesidades y las de su 
familia en los ambitos fisico emocional y social para que una vez identificados se puedan 
298 
programar y ejecutal actividades de bienestar laboral y social adecuadas y oportunas en 
coherencia con los planes institucionales de la entidad 
513 JIJSTIFICACION 
Lafinalidad deestablecerunaunidad debienestar social para el(a) coiaborador(a) se estabiece 
con el objetivo de mejorar la calidad de vuda de los servidores de Ia unstitucion y sus 
farnulias Asi mismo fomentar una cultura organizacional que prornueva un sent ido de 
pertenencia, motivacion y calidez humana que Ileve a implantar una politica de 
mejoramiento integral visualizando al colaborador desde una perspectiva bio sicosocial 
que busque que el(a) eolaborador(a) se suenta satisfecho motivado y valorado poa la 
institucion en que labora 
La unidad de bienestar social que se pretende estabiecer se realizara de acuerdo al 
diagnostico previo aplicado a todos los servidores tecnucos y adrnunustrativos del ION en ci 
cual se exploraron sus necesidades y expectatuvas atendiendo a ofrecer una asesoria y velar 
por que exista una proteccionsocioeconomuca y a Ia calidad de vida de los(as) 
colaboradores(as) Por rnedio del cual se dehen cstructurar programas mediante Ins cuales 
se atiendan las necesudades de proteccion, ocio, identidad y aprenduzaje del empleado y sit 
familia para mejorar sus niveles de salud vivienda, recreacion cuituta y educacion 
logrando asi generar un impacto positivo en la instituc ion tanto en terminos de 
productividad como de relaciones personales e unterpersonales 
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52 OBJETIVOS 
52 1 OBJETIVO GENERAL 
Crear condiciones favorables para el desenipeflo laboral 
Elcvar los rnveles desatisfaccion y desarrollo de los funcionarios del ION en el 
desempeflo de suspracticas laborales y contribuir al cumplimiento efectivo de los 
resukados institucionales a traves de la creacion de una unidad de bienestar social 
Alcanzar un alto nivel de bienestar social y  laboral pra los funcionarios del 
Instituto Oncologico Nacional por medio del mejoramiento y conservacion del nivel 
de vida dc los funcioriarios y sus familias, contribuyendo a su desarrollo integral 
522 OBJIETIVOSESPECWICOS 
a) Presentar las necesidades socioeconomicas laborales y familiares de los empleados 
del Instituto Onco logico Naciona I 
b) Garantizar que los programas establecidos por la unidad de bienestar social 
estenduigidos a garantizal el bienestar de todos y cada uno de los coiabotadores(as) 
del ION 
c) Propiciar condiciones en ci ambiente de trabajo que favorezcan ci desarrollo de la 
satisfaccion Ia motivacion la identidad la participacion y la seguridad laboral de 
los empleados 
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d) Equipar a la unidad de bienestar social con proIesionales caluticados que puedan 
brindai solucion a las necesidades que se le presenten a los empleados 
e) Definir politicas para establecer prograrnas de capacitacion y desarrollo profesuonal 
para todos los funcionarios que laboran en el ION 
53 ALCANCFS 
Con Ia implementacion de la unidad de bienestar social se busca promover positivamente la 
calidad de vida del(a) colaborador(a),rnejorandolas condiciones de trabajo de forma integral 
favoreciendo el dësarrollo personal, social y laboral, permituendo asi enriquecer y 
potencualuzar las cualidades humanas de los miembros del ION 
Para que la unidad se establezca untegralmente es de fundamental Importancla estimular 
todas las aieas que favoiezcan ci desarrolto profesional y personal de cada colaborador(a), 
creando programas de docencia y capacitacion que fortalezcan las act itudes y competenclas 
de cada miembro del ION Asi corno tambuen favorecer Ia implernentacion de la clinica del 
empleado que brinde una atencion especifica y personalizada 
Para alcanzar nuestros obpetivos se tequiere equipar a Ia unidad de tin cquipo profesional 
que se encargue de dar respuesta y soiucton oportuna de manera individual a cada uno de 
los imembros del equipo de colaboradores(as) del ION 
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54 DEL1MITACIONES 
La unidad de bienestar social para el(a) colaborador(a) se Ilevara a cabo durante ci año 
2017 dirigido a todos los/las funcionarios(as) del Instituto Oncologico Nacional y 
elaborado a partir de la udenlilkacion de situacuones reales que afectan el bienestar del 
trabajador 
55 METAS 
A traves de la unidad de bienestai social para el(a) colaborador(a)se busca crear 
condiciones favorablesdc satisfacciori en el entomb laboral y familiar Por lo que la unidad 
aspira a solucionar las causas de los problemas sociales surgidos de las condiciones 
inadecuadas y de las relaciones discordes en el trabajo humanizando las condiciones de 
trabajo e inspirando al ION a implernentar en sus pohtica estrategicasun pensamiento de 
justicia social para promover una mayor cooperacion y relacion constructiva entre el 
capital y ci trabajo basandose en el reconocimiento de los derechos y deberes mutuos 
iniciando asi una reforma estructural en la que el bienestar del(a) colaborador(a) sea el 
objetivo principal de toda la accion institucional 
La unidad de bienestar social para el colaborador ha de caracterizarse por prevenir 
entrentar y orientar los conflictos que se presenten en ci ambito laboral con el fin de 
propiciar un ambiente agradable 
Las actividades iealuzadas por los profesionales especialistas en el tema deben procurar el 
desarrollo de los trabajadores, proyectandose este a su famulua En Ia cual, su accion social 
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debe movulizar acciones y recursos para propiciar condiciones de bienestar social y laboral 
que Sc cxpresan en Ia mayor productividad de la institucion corno en Ia calidad de vuda del 
trabajador y su famulia 
Para garantizar un adecuado funcionamiento de Ia unidad de bienestar social es 
fundamental el logro de ]as sugulentes metas 
e Garantizar un nivel socioeconomuco equatatuvo a Ios(as) coiaboraclores(as) de la 
institucion como a sus familiares 
Procurar una promocion personal y social del trabajador que le permitari un 
desarrollo permanente acorde a sus conduciones 
Buscar ci adecuado desenipeño del trabajadot dentro del rnedio laboral teniendo en 
cuenta su capacitaclon, aptitudes y metas 
Atencion de problemas relacionados con el trabajo Clirna organizacional salud 
ocupacional relaciones laborales capacitacion actividades de esparcimuento 
seguridad social entre otras 
Reducur la magnitud de la insatisfaccion de Ios(as) coiaboradores(as) y familias que 
les permita hacer frente a contingenclas sociales (enfermedades contlictos 
sociocconomicos seguridad laboral etc) 
Propuciar conduciones en ci ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo 
profestonal y personal sat usfactorio 
Establecer programas que busquen mejorar integralmente la calidad de vida laboral 
• Realizar indagaciones en tomo a las diferentes areas de bienestar para Ia generacion 
de opciones de cambio y mejoramuento de Ia calidad del ambiente laboral de Ia 
institucion 
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56 RECURSOS IMPLEMENTADOS 
La metodologia empleada consistira en Ia conhormacion de un equipo tecnico integrado por 
profesionales calificados en el area de talento humano, integrado por un Trabajador 
SocialEspecialista en Salud Ocupacional un Psicologo un Abogado y un Medico Cada 
profesional debe ser conocedor de Ia trayectoria admunistrativa de la unstitucion y de los 
programas de bienestar quienes a partir de un analisus situacional deben dar respuesta a las 
necesidades, segun area de alencion a cada colaborador(a), identuticando las insuficiencias 
5' prioruzando las areas de intervenclon de maneta individualizada 
En cste aspecto se contempia la utuluzacion de equipos tecnucos material y aparatos de 
oficina, asi como tambien equipos medicos e implementos de enfermeria 
57 PROGRAMS ESTABLECIDOS 
Es de suma conveniencia que Ia Getencza Hosputalaria involucrando asi el propio patronato 
en coordunacion con la Ouicina Institucional de Recursos 1-lurnanos apoyc la 
impiementacion de la Unidad de Bienestai del/la Colaboiador(a) y que esta su vez 
pianifique diseñe, realice scguimientos y evaluacton a los proyectos a programas de 
bueriestar social laboral para crear, niantener y rnejorar las condiciones que favorezcan ci 
desarroilo integral del/la colaborador(a), tanto en su entorno social personal, profesional 
mejorando su caludad de vida y de sus familias 
Es a traves de este tipo de programas que se puede ofrecer multiples ventajas tanto para la 
institucion como para los colaboradores, mayor compromiso sentido de pertenencia 
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responsabilidad de los colaboradores hacia su trabajo y desernpeo laboral potenciando sus 
cualidades en beneficio de la Inst itucion 
571 POBLACION BENJFIC1ADA 
Los programas y servicios de bienestar social laboral deben estar a disposucion y acceso de 
todos los/las colaboradores(as) sin discriminacion alguna, indepcndientemente a que 
departamento, servicio seccion o area tecnica pertenezcan Los cuales deben estar 
orientados a todo el componente humano de la institucion priorizando a las personas o 
sectores mas vulnerabies con calidad de vida no tan buena 
Los programas de bienestar social laboral Impactaran a todos los colaboradores del Inst ututo 
Oncologico Nacional y sus, familias rnediante ci uso racional de los iecursos financieros 
Dc ugual forma se pretende que estos programas intluyan en ci mejoramuento de las 
condiciones laborales de los empleados el tiempo estimado para ello es de un año (1 aflo) 
572 AREAS DF INTER VENCION 
A traves de estas areas de intervencion se pretende dingir esfuerzos al logw de mejores 
resultados de la gestion laboral enfocando la atencion en satisfacer [as necesudades de su 
principal activo que es ci capital huinano, quienes son el punto cave al memento de 
cumphr con los obietivos y gencrar productividad en cualquiera de sus respectivas acciones - 
yasca tecnica o administrativa 
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a) AREA DE CALIDAD BE VIDA LABORAL 
Es un aspecto de la calidad de vuda en general y se define como el proceso permanente y 
participativo que busca crear, mantener y mcjorar en ci ambiente de trabajo [as condiciones 
que favorezcan ci desarrollo personal, social y laboral de los colaboradores permitiendo 
desarrollar sus nivelcs de participacion identificacion con su trabajo y el logro de los 
objet uvos organizacionales potencial i'ando las propias competenc tas del co laborador Esto 
garantizata un impacto posit ivo en Ia familia ya que su en el puesto de trabajo se cuenta con 
condiciones que favorezcan su desarroiio personal esto directarnente trasciende en la 
relacion familiar 
Considera China laboral Sisterna de tncentivos Desarrollo de carrera Estilos de 
direccion, Retiro laboral asustido Cuitura cnganizacionai Getencia del cambio, Solucion de 
conflictos, Estulos de iiderazgo Trabajo en equipo Diseiio de los puestos de trabajo 
b) AREA 1W PROTECCEON Y SERVICLOS SOCLALES 
Sc retiere a Ia atencion de ]as necesudades de proteccton,ocio, identidad y aprendizaje del 
colaborador y su familia para mejorar sus niveles desalud, vivienda, recreacion cultura y 
educacion 
Debe haber una constante cooidinacion entre [as instituciones para gestionar los procesos 
de afihiacion, tramites de acceso a los servuos, utilizacion adecuada de los recursos de Los 
organismos de proteccion social, rcahzãr evaluacion permanente de Ia calidad que estos 
servicios ofrecen at c.oiaborador(a) y su familia 
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Considera Programas de seguriclad social integral Salud ocupacional Programas de 
recreacion y depone Programas de educacion formal 
573 PLAN DE TRABAJO 
La unidad de bienestai social proyecta establecer programas que garantucen cubrir de forma 
completa y participativa todas las areas en donde se desenvuelve el/la colaborador(a) 
aportando ast en su desarro Ito y crecimiento integial 
ESTILOS DE DIRECCION 
La supervision y el control del desetnpeno de los servidores publicos constituyen una forma 
sana de garantizar el cumplimiento de plazos y la calidad de los procesos inherentes a todo 
compromiso laborat Para ello es 'indispensable revisar (as formas de direccion que ci 
nivelejecutivo ejeice sobre los seivudores sus estilos de supervision gerencia coordinacion 
y control 
Para que la supervision y el control aporten positivamente aia calidad de vida laborat de los 
servidores, se deben reahzar con un sentido pedagogico dando participacion a los 
servidores en los analisis que se efectuen en [as decisiones que se (omen a los ajustes 
requeridos 
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OBJJTIVO 
Identifucar ]as formas de direccion que ejerce el personal dc la institucion sus cstilos de 
supervision gerencia coordinacuon y control 
ACTW!DADES PROPIJESTAS 
ACT! VIDAD 1 
Realizar una capacitacion de sensibilizacion sobre liderazgo y trabaio en equupo 
RESPONSAE3LE Unidad dc Bienestar Social del Instituto Oncologico Nacional en 
coordinacion con la Oficina Institucional de Recursos Hurnanos y los distuntos Jefes de 
Departamentos , Servicios y Secciones 
ENTIDADES DC APOYO Direccion General Asociaciones Mines 
BCNEFICIARIOS Colaboradores(as) del ION 
RCGURSOS lormatos de aplucacuon para la identificacion de estilos de liderazgo 
Audttorio de la Institucion para realizar la capacitacion de liderazgo y trabajo en equipo 
videos I3quipo de audio Refrigerio 
DURACION Dos (2) capacutaciones senianales durante I mes la jornada de 8 00 am a 
300 pm 
EVALLJACION Encuesta de evalu.iacion de las actuvidades 
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ACT1VIDAD 2 
Realizar un taller en Habilidades Gerencuales tales corno liderazgo comunicacion, 
re lacto ties interpersonales torna de decis iones 
RESPONSABLE Unidad de Bienestar Social del Instituto Oncologico Nacional en 
coordinacion con (a Oficina Institucional de Recursos Humanos Jefes de Departamentos, 
Servicios y Secciones 
ENTIDADES DE APOYO Autoridades del JON Asociaciones afines 
BENEFICIARJOS ides de Departarnentos Servicios Secciones y Colaboradores del 
ION 
RECURSOS Formatos de aplucacion para la udentificacion de estilos de lidctazgo 
Auditorio, video Equipo de audio RefrigerLo 
DURACION 2 capacitaciones sernanales durante I mes lajoniada de 8 00 am a 3 00 pm 
EVALUACION Encuesta de evaluacion de las activudades 
ACTJVIDAD 3 
Programar una reunion periodica de grupos primarios entre directivos y colaboradores en 
los cuales ademas de tratar temas laborales, se incluyan contenidos de formac ion que 
fortalezcan la comunicacion y ci trabajo en equipo 
RLSPONSABLE Unidad de l3ienestar Social de los Colaboradores(as) ci ION autoridades 
locales 
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ENTIDADES DE APOYO Unidad de Rienestar Social de los Colaboradores(as) del ION 
Autoridades locales Asociaciones a fines 
BENEFICIARIOS Coiaboradores(as) del ION 
RECIJRSOS Auditorio del ION, videos Equipo de audio Refrigerio 
DURAC1ON Una reunion cada mes donde se pueda evaluar los resultados 
EVALUACION Encuesta de evaluacion de las actividades 
INC1NTIVOS 
Componente que estimula a los empleados de la organizacton los incentiva y ademas 
orienta a propiciar el buen desempeflo en la satisfaccion premia la eficiencia de los 
servidores cuyo dcsernpefio sea evaluado como excelente 
Es la principal herrarnienta para determinar la excelencia y evaluacion del desempeflo sin 
embargo es necesario incentivar el desarrollo de proyectos e uniciatuvas realizadas por 
los/las colaboradores(as) 
OBJET I VO 
Propiciar [as conclicioncs en ci ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la 
creatividad, la identidad la participaclon y la seguridad laboral de los empleados asi como 
la eficacia eficiencia y efectividad en su desempeflo 
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ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACT! VIDAD 1 
Dar un reconocimiento publico a los empleados y directivos por los aflos de servicios 
prestados 05 10 15 20 25 30, 35 o mas años 
RESPONSABLE Nivel Durectivo Unidad de Bienestar Social de los Colaboradores del 
ION en coordinacion con la Olicina Institucional de Recursos Humanos 
ENTIDADES DE APOYO Organizaciones y Asociaciones afines 
BENEFICIARIOS Todos los colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Auditorto del ION medalla de reconocimiento comida de celebracion otros 
DURACION Cada afo cumplido 
EVALUACION Formato de evaluacion del evento 
ACT! VIDAD 2 
Brindar la oportunidad a los eunpleados de mejorar sus hoiaruos de trabajo y un dia de 
descanso por su buena evaluacion de desempeo obtenida en el año 
RESPONSABLL Jefe inmediato Unidad de Bienestar Social del Colaborador(a) del 
Instituto Oncologico Nacional en coordinacion con La Oficina Institucional de Recursos 
1-lumanos 
ENTIDADCS DE APOYO No aplica 
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BENEFICIARIOS Cola1xradores(as) del ION 
RECURSOS Tabla de prograrnacion de horai ios sistematizada,computador 
DURACION Todo el año 
EVALUACION Formato de evaluacion del programa 
ACT! VIDAD 3 
Publicar en la carte lera interna un evento donde los empleados puedan inscribirse, para 
participar de un dia en otro puesto de trabajo donde puedan observar e identificar como es 
el funcionarniento de cada puesto dentro de la organizacion Y asi poder aportar mejoras 
ideas y estrateglas de trabajo 
RESPONSABLE Unidad de bienestar Social laboral en coordinacion con la Oficina 
I nstitucional de Recursos 1-lurnanos 
ENTIDADES DE AIOYO Jefes de todas las areas de trabajo y la Unidad de Bienestar de 
Los Colaboradores del ION en coordinacion con Ia oficina Institucional de Recursos 
Hurnanos 
BENEFICIARIOS Todos los Colaboradorcs(as) del ION 
RECURSOS Afiches de publicacuon 
DURACION 2meses 
EVALIJACION Formato de evaluan del evento 
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ACTIVIDAD 4 
Brindar la oportunidad a los colaboradores del ION la oportunidad de participar en 
procesos de selecc ion para otios puestos de trabajo Y asi poder lograr un ascenso dentro de 
la oiganizac ion 
RESPONSABLE Unidad de Bienestar Social del Colaborador(a) en coordinacion con la 
Oticina Institucional de Recursos Humanos 
ENTIDADES DE APOYO No Aplica 
L3ENEFICIARIOS Los Colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Afiches de publicacion de convocatoria correo interno intranet 
DURACION Todo ci aflo o cuando Sc presenten vacantes 
EVALUACION Formato de evaluan del evento 
RECREACION V CULTURA 
instrumento de equilibrio para Ia vida del servidor que propicia el reconocimsento de 
eapacidades de expresion imaginaclon y creacion conducentes a lograt la participacion 
comunicacion e inteiaccion en la busqueda de una mayor socializacion y desarroilo 
Las acciones quc Se emprendan en este sentido deben estar enfocadas a actividades 
artisticas ecologicas intelectuales, artesanales y deportivas para que ci scrvidor pueda 
lener alternativas variadas y diversas que respondan a necesidades de Integraclon 
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identidad cultural institucional y pertenencla a las cuales les pueda dedicar su energia y 
potencialidad para obtener esparcimlento que to integre con su grupo familiai y social 
OBJETEVO 
Fonientar la practica deportuva y cultutat, mediante Ia integracion en actividades dc 
diferentes disciplinas deportivas generando espacios de interaccion a nuvel competituvo 
ACT! VIDADES PROPUESTAS 
ACT! VIDAD 1 
Realizar caminatas ecologicas en las cuales participen empleados y familiares se realicen 
recorridos y se aprenda de lugares ecologicos 
RESPONSAF3LE Area de bienestar laboral 
ENTIDADES DE APOYO Autoridades del ION asociaciones a fines 
BENEFICIARIOS Cotaboradores(as) familiares 
RECURSOS Recurso humano (gums turisticos), refrugeruos transporte de desplazarniento 
hacia el lugar 
DURACION 1 dia cada mes (1 domingo del mes) 
EVALUACION Encuesta de satisfaccion del prograrna 
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ACT IVIDAD 2 
Realizar dos torneos de Ilubol al año donde se puedan elegir el I puesto y premiarlos con 
bonos para reahzar compras 
RESPONSABLE Area de bienestar laboral 
ENTIDADES DE APOYO Directivos del ION Asociaciones a fines 
BENEFICEAR1OS Co Iaboradores(as) del ION 
RECURSOS Canchas de futbol 
DURACION I torneo cada 6 meses 
EVALIJACION Encuesta de Sat[sfaccion del evento 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
Se refiere a como los ernpleados perciben su rclacion con el ambiente de trabajo y que 
determina su comportamiento dentro de la organiacion dentro de esta percepcion se ponen 
en juego las experiencias personales de cada uno de los servidores sus necesidades 
particulares sus deseos sus expectativas y SUS alores y cuyo conocimiento Cs 
indispensable para los responsables del bienestar social puedan en parte entender dichos 
comportamientos a la vez que mod uficarlos a partir de variables organizacionales 
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OBJETIV() 
Tener en cuenta las necesidades deseos expectativas, motivaciones de los trabaiadores por 
medio de la interaccion continua para incidir de forma positiva en el comportamlento y 
actitudes de las personas 
ACTIVLDADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAD 1 
Trabajar cada mes tin valor corporativo donde se pueda escoger el empleado que mas se 
caractel icepor este valor y se pueda premiar por su Wen desernpeño y tiabajo en equipo 
RESPONSABLE Area de bienestar la1xral yjefe inmeduato 
ENTEDADES DE APOYO Directivos del ION Jefè de cada area de trabajo 
BENEFICIARI OS Co laboradores(as) del ION 
RECURSOS Carteleras unternas 
DURACION Todo el aflo 
EVALUACION Formato de evaluacion del piograma 
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GERENCIA DEL CAMBIO 
Es tiderar desde la gerencia y en compañta del grupo de colaboradores preparados para ello 
la transicuon de un estado del antes hacia otro que es el (despues) transicion que es 
liamada cambio 
Este cambio debe ser promovido informado y cornunicado como con que y para que cual 
es elfin contando con los empleados de la empresa gcnerando su confianza y credibulidad 
en Ia propuesta planteada 
La gerencia del cambio es una necesidad para el mejoramiento continuo tanto de los 
servidores como de la organizacion siendo una condicion para lograr mejor calidad de vida 
debe ser liderada con profesionalismo y responsabilidad debido a que hay que cambiar ci 
inodo de hacer las cosas (ierenclar el cambio de torma inadecuada puede causar confusion 
y desconfianza en los empleados, provocando su resistencia y el posible fracaso del 
proyecto 
()B!ETIVO 
Lograi ci compromiso de los empleados por rnedio de la comunicacion y entrenamiento, 
contando con su apoyo y adaptabilidad en ci desarroilo de losnuevos proyectos alcanzando 
resultados positivos para el bien comun 
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ACTIVJDAI)FS PROPUESTAS 
ACTIVIDAD I 
Realizar jornadas de sensibilizacion que generen en el colaborador la confianza de que 
carnbuar es mejorar 
RESPONSAI3LE Unidad de Bienestar Social del Colaborador en coordinacion con Ia 
Olicina Institucional de Recursos Hurnanos y Jcfes de Departamentos Servicios y 
Secciones 
ENTIDADES DE APOYO Directivos del ION Asociaciones Afines, Fondos existentes 
BEN EF1C IARIOS Todos los co Iaboradores(as) 
RECURSOS Auditorio del ION Profesuonales invitados video audio refngerio, plegabie 
informativo unterno 
DURACION Un mes contunuo antes y despues de generarse el respectivo cambio 
Una conferencia por semana durante I 30 
EVALUACION Formato de evaluacion del programa 
ACTIVIDAI) 2 
Reahzar Capacitaciones a los colaboradores(as) sobre el tema en el cual se va a generar ci 
cambio 
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RESPONSABLE Directivos del ION, Unidad de Bienestar Social del Colaborador del 
ION Jefes de Departamentos Servicios y Secciones Oficina Institucional de Recursos 
Hunianos 
ENTIDADES DE APOYO Directivos del Ion Asocuaciones afines 
I3ENEFICIARIOS Todos los colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Auditorio del EON, conferencusta video, audio refrigerto plegable 
informativo rnterno 
DURACION 1 hora diana pot una sernana 
EVALUACION Formato de evaluacion de activiclades 
ACT! VEDAD 3 
Mantener y mejorar el acompailamiento al empleado en su proceso de aprendizaje y 
adaptabilidad a la nueva sumac ion 
RESPONSABLE Jefe inmeduato 
ENTIDADES DE APOYO Jefe inmediato 
BENEFICIARIOS Colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Audutorio del EON conferencista invitado video, audio, plegable informativo 
unterno 
DIJRACION Es un proceso continuo del dia a dia en Ia jomada laboral 
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EVALUACI ON Encuesta de satisfacc ion 
ACTIV1DAD 4 
Crear un buzon de sugerencias anonimo que le permita at ernpleado opinar o dar a conocer 
sus inconformidades, ideas y satisfaccuones 
RESPONSABLE Unidad de Bienestar Social del Colaborador(a) en coordinacion con Ia 
Olicina Iristitucional de Recuisos [-lumanos 
ENTIDADES DE APOYO Directivos del ION 
Bl::NEIIcIARIOs Co Iaboradores(as) del ION 
RECURSOS Buzon de sugerencias, formatos de sugerencias, lapicero 
DURACION Permanente 
EVALUACION Encuesta dc satisfaccion 
RETIRO LAI3ORAL ASISTIDO 
Conjunto de acciones planeadas que se deben ejecutar y evaluar por medio de programas,, 
destinados a dar asistencia tccnica oportuna a los empleados at momento de una situacion 
cesante, en los aspectos emocionales, informacion ocupacional (posibihdades laborales), 
estrategias para buscar ernpleo, cuttura del ahorro asimilacion por parte de la familia de 
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mancra que sea lo menos traumatico posible tanto para el personal que sale como para ci 
que permanece en la organizac ion 
OBJETIVO 
Fortalecer la actitud de aprendizaje en los colaboradores para enfrentar ci cambio en un 
eventual retiro por medio de actividades que faculiten un menor impacto negativo en ci 
undividuo 
ACTIVEDADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAD I 
Reaiizar capacutaclones permanentes a los empleados sobre el terna de Ia readaptacion 
laboral y sus diferentes aspectos 
RESPONSABLE Unudad del Bienestar Social del Coiaborador en coordinacion de la 
Oficina institucional de Recursos Hurnanos Psico logos de la organizacion 
ENTIDADES DE APOYO Durectivos del ION, Asociaciones Mines otros recursos que 
sean necesartos 
BENEI1CIAR1 OS Colaboradores(as) del' ION 
RECU RSOS Cont'erencistas video audio, relhgerio, periodico informat ivo 
DURACION 2 horas cada semestrc 
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EVALUACI ON Encuesta de satisfacc ion 
ACT! VIDAD 2 
Gestionar charlas preparatorias por parte de los fondos de Pensiones y cesantias tanto para 
las personas que estan a puertas de pensionarse, corno para el personal en general 
RESPONSABLE Unudad de Bienestar Social del Colaborador en coordinacion con la 
Oficina Institucional de Recursos 1-lumanos y Jefes de Departamentos Servicios y 
Seccuones 
ENTIDADES DE APOYO Directuvos del ION, Asociaciones afines Caja & Seguro 
Social 
I3CNEFICIARJOS Colaboradores del ION 
RECURSOS Auditorio Metro video, audio refrigerio, documentos afuches entrc otros 
DURACION 2 horas cada 12 meses al iniciar cada año 
EVALUACI ON Encuesta de satisfaccio n 
ACT! VIDAD 3 
Mantener y mejorar las condiciones de los programas al interior de la organizacion que le 
permitan al colaborador ahorrar como las cooperativas 
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RESPONSABLE Unidad e Bienestar Social del Colaborador en coordinacion con la 
Oficina institucional de Recursos Hurnanos 
ENTIDADES DE APOYO No Aplica 
BENEFICIARI OS Co lahoradores(as) del ION 
RECURSOS Coiiferencustas 
DURACION Permanente 
EVALUACION Encuesta de satisfaccion 
SOLUCION DE CON FLICTOS 
Med ida que debe ser utilizada par la organizac ion y hacer partielpes a todos sus empleados 
en cuanto a que los conflictos individuales o grupales pueden presentarse por diferentes 
motivos y de igual forma pueden resolveise afrontando las sauaciones siguiendo el 
conducto regulai 	 de forma conciliadora buscando restablecer las iclaciones 
inteipersonales y el buen clima laboral 
OBJFTIVO 
Estumular en el individuc la busqueda de metodos para solucionar conflictos por media de 
Ia aceptacion y ci respeto por el otro 
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ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACTIVEDAD I 
Mantener mejorar hacer seguimiento y evaluar las acciones y actividades del comite de 
convivencia enfocadas al buen chma laboral y las relacioncs tanto con clientes unternos 
como externos (capacitaciones acompaflamie nto) 
RESPONSABLE Oficina Institucional de Recursos Humanos Jefe unmeduato del 
Departamento o Servicio o Seccion tinidad de Bienestar Social del Colaborador 
incluyendo profesional de psicologia, y otros actores 
ENTIDADES DE APOYO Directores o Jefe inmediatos, fendos del departamento 
mstttucuones de apoyo 
BENEFICIARIOS Empleados 
RECURSOS Instalaciones internas de Ia institucion auditorio, videos talleres audio, 
refrigerio formatos de evaluac ion 
DURACION 2 horas cada dos (2) meses 
EVALUAC ION Encuesta de satisfaccion 
ACTIVIDAD 2 
Realizar jornadas pedagogicas de prevencion en maruejo de ruesgos psicosociales 
RESPONSABLE Oficina Institucional de Recursos Humanos Unudad de Buenestar Social 
uncluyendo personal de psicologia, otros actores 
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ENTIDADES DE APOYO instituciones colaboradoras fondo del departamento, otros 
recursos 
BENEFICIARIOS Co Iaboradores(as) del instituto Oncologico Nacional 
RECURSOS audrtorio del Ion video audio refrigerio folletos ilustrativos 
DURACION 1 hora cada seis (6) meses 
EVALUACION Formato de evaluacion del evento 
ACTIVIDAD 3 
Programar talleres de simulacros sobre conilictos y  solucion de los mismos con la 
participaclon voluntaria de los trabajadores y otros actores 
RESPONSABLE Ofucina Institucional de Recursos Hurnanos Unidad de Bienestar Social 
del Colaborador incluycndo profesional de psicoogia 
ENTJDADES DE APOYO Autoridades de Ia Institucion y otras instituciones 
colaboradoras 
BENEIICIARIOS Empleados 
RECIJRSOS Auditorio instalaciones internas de Ia Institucion, refrugerio 
DURACION 2 horas cada seis (6) meses 
EVALUACION Formato de evaluacion del evento 
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ACTIVIDAD 4 
Crear al interior de las estaciones (zona oficinas cafetin ) un mural en el cual los 
empleados puedan plasmar por escrito sus percepciones sugerencias ideas del buen 
convivur 
RESPONSABLE Ofucina institucional de Recursos 1-lumanos Unudad de Bienestar Social 
del Colaborador 
ENTEDADES DE APOYO Autorudades del ION Asociaciones de apoyo 
BLNEFICIARIOS Co Iaboradores(as) del ION 
RECURSOS Mural o cartelera, marcadores borrables borrador 
DURACION Permanente 
EVALIJACION Formato de evaluacion del evento 
SALUD OCUPACIONAL 
'fietie cot-no finalidad proteger y mantener la salud fisica mental y social de los(as) 
colaboradores(as) en los puestos de trabajo y en la entidad en general proporcionando 
condicuones seguras e higuene con el fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades 
profesionaics para mejorar la productuvudad 
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OBJETIVO 
Mejorar las condiciones de trabajo preparar al personal para una evacuacion e identificar 
debilidades y fortalezas en caso de emergencia 
ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAD I 
Realizat capacitaclon a las brigadas de emergencia 
RESPONSABLE Oficuna Institucional de Recursos Humanos Unidad de Bienestar Social 
del Colaborador(a) 
ENTIDADES DE APOYO Cuerpo de Bomberos, y bi igadistas 
L3ENEFICIARIOS Todos los servidores Metro 
RECURSOS Auditorto extintores y demas elementos necesarios para desarrollar las 
actividades de capacitac ion 
DURACION 2 meses 
EVALUACEON Formato de evaluacion del evento 
ACTIVLOAD 2 
Prograrnar y realizar simulacros de evacuacion y eventos adversos 
RESPONSABLE lJnidad de Bienestar Social, Oficina Institucional de Recursos Humanos 
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ENTIDADCS DC APOYO Cuerpo de Bomberos asociaciones afines 
BENEFICIARIOS Todos los colaboradores(as) del ION 
R.ECURSOS Radios telefonicos, carnillas vendajes botiquin de primeros auxulios las 
estaciones en las cuales se van a realizar los simulacros 
DURACION Realizar 2 simulacros al aflo (semestral) 
EVALIJACION Formato de evaluacion del evento 
ACTIVIDAD 3 
Mantener y mejorar el proceso dc revision fisica realizado anualrnente por (a organizacion a 
todos los colaboradores del ION 
RESPONSAI3LE Oficuna Institucional de Recursos Humanos tintdad de Bienestar Social 
del Colaborador, Jefes de Departamentos Secciones y Servicios 
ENTIDADES DC APOYO Autoridades del ION 
BENEFICIARIOS Todos los colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Propios de la institucuon 
DURACION Durante 6 meses cada aflo 
EVALUACION Formato de evaluacion del evento 
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EDUCACION FORMAL 
La educacion formal tambien conocida corno formacion regulada, es el proceso de 
educacion mtegral correlacionado que abarca desde la educacion prirnaria, hasta la 
educacion secundaria y la educacion superior y que conileva una intencion deliberada y 
sistematica que se concretiza en un curriculo oficial aplicado con definidos calendario y 
horarto 
OBJIETIVO 
Mejorar las habilidades y desirezas de los empleados de Ia organizacion asegurando una 
proporcion de resultados mas eficaces y la ventaja de contar con tin personal mas 
competitivo 
ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAD I 
Establecr convenios con entidades educativas para la promocion de Ia educacion formal de 
los empleados 
RESPONSABLE Direccion de Docencia y Oficina Institucional de Recursos Humanos 
Unidad de Bienestar Social del Colaborador (a) 
ENTIDADES DE APOYO Autoridades de la Institucion InstitLiciones de educacion 
superior 
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I3ENEFICIARIOS Todos los co!aboradores(as) de la institucion 
RECURSOS Cotizaciones, presupuesto convenios con las entidades aula para realizar la 
formacion 
DURACION Semestral 
EVALUACION Encuesta de Satisfaccion 
ACTIVIDM) 2 
Otorgar becas de educacion formal para los empleados dentro de los planes de incentivos y 
de educacion 
RESPONSABLE Direccion de Docencia Unidad de Bienestar Social Oficina 
Instutuclonal de Recursos 1-lumanos 
ENTIDADES DE AI'OYO Instituciones de educacion superior 
BENEI1C1AR1OS 1 odos los empleados de la Institucion 
RECURSOS Cotizaciones presupuesto convenios con las entudades aula para realizar la 
formacion 
DURACION Semestral 
EVALUACION Encuesta de satisfaccion 
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DESARROLLO DE CARRERA 
El desarroilo de carrera representa la secuencia entera de actividades y eventos relacionados 
con Ia carrera de un individuo Abarca la adquisicion de calificactones y certificaciones 
educativas trayectoria profesional, auto actualizacion como indtviduo cambiosdc carreras 
y crecimiento profesional la curva de aprendizaje Ia vida familiar, los logros y 
reconocimientos o felicitaciones Es una herramienta desarrollada para medur y administrar 
el desempeflo de todos los empleados que laboran en una empresa ast como para fomentar 
la administracion de carrera en base al desernpeno mostrado 
OBJETIVO 
Identilicar las areas de proyecclon en virtud de las competencias del servicio, dadas las 
posibilidades de poder aplicar alit sus intereses y capacidades 
ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAJ) 1 
Realizar convocatorias unternas por medio de las cuales el colaborador(a) pueda ascender. 
proycctarse y desarro liar su profesionalizacion 
RESPONSABLE Oficina Institucional de Recursos Humanos Unidad de Bienestar Social 
del Colaborador(a) 
ENTIDADES DEAPOYO N/A 
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BENEFICIARIOS Todos los colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Computador Formatos impresos de convocatoria otros 
DURAC ION Permanente cada que Se presente una vacante por un periodo de 15 dias 
EVALUACION Encuesta de Evaluacion de actividades 
AGTIVIDAD 2 
Mantener y mejorar las activudades que permiten la inclusion de los(as) colaboradores(as) 
en los procesos internos de ascenso 
RESI'ONSABLE Oficina Institucional de Recursos Humanos Unidad de Bienestar Social 
del Colaborador 
ENTIDADES DC APOYO Autoridades del ION 
BENEFICIARIOS rodos(as) los colaboradores(as) del ION 
RECURSOS Computador Base de datos actualizada 
DURACLON Permanente 
EVALUACION Encuesta de Evaluacion de Actividades 
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CULTURA ORGANIZACIONAL 
La cultura organizacional es una idea en el campo de los estudios de las organizaciones y 
de gestion que describe la psicologia las actitudes experiencias, creencias y valores 
(personales y culturaics) de una organizacion Se refiere a las normas y valores de Las 
personas y grupos dentro de una organizacion que define la forma en que interactuan entre 
si dentro y fuera de una empresa 
OBJIETIVO 
Identuficar los valores y comportamientos acordes dentio de la organizacion por medio de 
prograrnas (IC sensibulizacion dirigidos al empleado 
ACT! VI DADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAD I 
Interpretar por mcdio de una obia de teatro los valores organ izacionales que permita a los 
empleados conocer e identificarlos 
RESPONSABLE Oficina Inst itucional de Recursos Hurnanos Umdad de Bienestar Social 
del Colaborador 
ENTIDADES DC APOYO Oficina Instutucuonal de Recursos Humanos Unidad de 
Bienestar Social del Colaborador y colaboradores(as) Wes de Departarnentos, Servicios y 
Secciones 
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BENEFICIAR1OS Todos los Colaboradores(as) 
RECURSOS Auditoruo del ION Asociaciones de apoyo 
DURACION 2 horas cada 6 meses (6) 
EVALLJACION Aplicacion de tecnicas como la encuesta dcsatisfaccion 
ACTIVIDAD 2 
Realizar jornadas pedagogicas donde se promueva la cultura que se Ileva dentro de la 
organizacion 
RESPONSAI3LE Oticina Institucional de Recursos Hurnanos, Jefes de Departamentos 
Servucios y Secciones, Unidad de Bienestar Social del Colaborador 
EN FIDADES DE APOYO autoridades del ION Asociaciones de Apoyo y Empleados 
BENEFICIARIOS Todos los Colaboradores(as) del ION 
RCCIJRSOS Auditorio del ION equipo audiovisual 
DURACION Cada tres meses (3) 
EVALUACION Aplicacion de teenicas como la encuesta de satisfaccion 
334 
ESTIJJOS DE LIDERAZGO 
El liderazgo es ci conjunto de habilidades gerenctales o diiectivas que un indivduo tienc 
para influir en Ia forma de ser de ]as personas o en un grupo de personas determinado 
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo en el logro de melas y objet uvos 
OBJETIVO 
Concientizar a los ernpieados de los tipos de liderazgo existentes y daries a conocer como 
pueden integrarlos a la organizacion y en su trabajo con los compañeros 
ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACTIVIDAD 1 
Programar una conferencia en La cual se de a conocet los tipos de liderazgo que se orienten 
en la organizac ton 
Realizar un juego de roles en equipos en los cuaies permuta identificar que persona torna el 
liderazgo y el tipo de lider que es 
RESPONSABLE Oficuna Instutucional de Recursos Hurnanos, Unidad de Bienestar Social 
del Colaborador(a), autoridades del ION 
ENTIDADES DE APOYO Autoridades de la InstitLucion asociaciones de apoyo 
Co Iaboradores(as) 
BENEFICIARIOS Todos los(as) colaboradores(as) del ION 
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RCCURSOS Auditorio del ION Asociaciones de apoyo 
DIJRACION 6horas 
EVALUACION Aplicacion de tecnicas corno la encuesta de satisfaccion 
ACTIVIDAD 2 
Seguimiento por parte del area de la Oficina Institucional de Recursos)-lumanos Unidad de 
I3ienestar Social de los Colaboradores (as) y Supervisores sobre el desarrollo del trabajo en 
equipo de los empleados 
RESI'ONSABLE Oficina Institucional de Recursos Hurnanos Unidad de Bienestar Social 
del Colaborador(a) otros profesioiiales del area de psicologia, Directivos de la Inst itucion 
ENTIDADES DC APOVO Oficina Institucional de Recursos 1-lumanos Jefes directivos 
Jefes de los distintos Departamentos, Servicios y Secciones 
BENEFICIARIOS Todos los colaboradores (as) de la lnstitucion 
RECURSOS Directivos, Jefes y Supervisores 
DURACION Cada 2 meses 
EVALUACION Aplucacion de tecnicas como Ia encuesta de satisfaccion 
Si$1EMA DE BIDUOTECAS DE A 
IrlVRS1DAO DE PANAMA 
11181,101 
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SEGURIDAD SOCIAL 
La seguridad social se reliere principalmente a un campo de bienestar social relacionado 
con la proteccion social o cobertura de las necesidades socialmente reconocidas como 
salud vejez o discapacidades 
OBJETIVO 
Ofrecer a los empleados y sus familiares una proteccion en el momento necesario y que se 
encuentran en imposibilidad (temporal o permanente) de obtener un ungreso o de asumir 
responsabi I idades'asignadas 
ACTIVIDADES PROPUESTAS 
ACT1VIDAD I 
Orientacion en temas como Fondo de Pensiones Cesantias, Caja de Seguro Social, 
compensacion Familiar hacia los enipleados sobre los beneficios derechos y oblugaciones 
que obtienen al sci afiliados a dicha entidad 
RESPONSABLC Unidad de Bienestar Social del Colaborador, Oticina lnstitucional de 
Recursos Huinanos 
ENTIDADES DE APOYO Jefaturas de Departamentos y Servicios Fondo de Pensiones 
Cesantias Caja de Seguro Social 
I3ENEFICIARIOS Todos los coläboradores(as) del ION 
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RECURSOS Auditorio Asociaciones de apoyo a la institucion Funcionaiios de la CSS 
DURACION Antes de Ia firma del contrato y Cada seis meses (6) Toda la Jornada 
Laboral 
IWALUACION Aplicacion de tccnicas como la encuesta de satusfaccion 
58 ANALISIS 1W BENEFICIOS 
Los programas que se estableceran a partir de la creacton de la unidad de bienestar social 
para el(a) colaborador(a) en ci ION buscan conttibuir a) mejoramlento de la cãlidad de vida 
de los empleados y a su grupo familiai, garantizando su formacion integral para que de 
esta manera puedan responder a sus necesidades y requerimlentos 
La unidad de bienestar social del(a) colaborador(a) es de gran utiludad puesto que establece 
Ia importancla del bienestar integral de los trabapadores creando estrategias que facilitan el 
mantener mm ivados los empleados promoviendo su desarrollo personal mantcnicndolos 
en un estado de salud optimo Dc este modo Ia institucion se vera beneficiada al contar con 
una fuerza de trabajo de alto rend imiento Mientras que ci colaborador se sentira comodo y 
coinprometido con su actividad 
59 COSTOS Y PRESUPUESTO 
Para ci desarrolbo de la Unidad de Bienestar Social para el(a) Colaborador(a) se debe 
disponer de un presupuesto de B/I 12,582 00 CI cual requerura de las gestiones del 
patronato para su adecuado desarrollo 
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El presupuesto se distribuira de la siguiente manera 
Estructura fisica No se requerira construir puesto que se utilizara un area del ION el cual 
no se le da ninguna utilidad hasta Ia fecha 
Contratacion del personal Estara dispuesto por [as politicasestablecidas mediante ci 
patronato y se contemplara en el presupuesto ya establecido 
Mobiliario de oficina Sc iealizaran gestiones para equipar Ia unidad con mobiliarto ya 
exstente en la institucion Ast como tambien se contemplaran el equipo de oficrna 
(computadoras telefonos fax etc), los materiales de olicina (paginas sobres folder etc)y 
el equipo de asco 
Es preciso determinar que de requerir mayor umplementacion de materiales y equipo se 
debera regirse por los parametros presupuestarios ya preestablecidos 
Es necesario que el duseño de propuestas dirigidas a colaboradores de cualquuer 
organizacion enlbcadas para realuzar accioncs en base a prograrnasde bienestar social pata 
los mismos, deben estar sustentadas por linearnientos emanados de la novedosa y rica 
gerencia socualde cambto y mejoramithito continuo de SUS colaboradores lo cual sustentado 
por un espacto y proceso de reflexion, decisiones y ace tones concertada se logre supeiar 
todo obstaculo dilicultad o debt lidad que interfiera en el optimo clirna organizacional de la 
institucion y se logre el pleno desarrollo y produccion laboral de SUS colaboradores Lo 
cual favorecera La optima gerencla en relacion a los recursos humanos logrando que todos 
y todas las personas integrantes de esa orgamzacion participen de manera integral y logren 
trabajar en union y colaboracion para el logro efectuvo de la vision, musion y propositos de 
esa entidad 
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PRESUPUESTO ANUAL CONSIDERADO PARA LA UNIDAI) DE BIENESTAR 
SOCIAL DEL COLABORADOR(A) EN EL INSTITUTO ONCOLOGICO 
NACIONAL AO 2017 
A RECURSOHUMANO 
COSTO 
ANUAL 
EXISTEN 
COSTO 
ANLJ%LNO 
EXISILN11 
TI?  
CUOTA 
ANUAL 
PAFRONAL 
TOTAL 
1 Trabajador Social Especiahsta 
en Salud y Seguridad 
Ocupacional  
1632000 262000 18 940 00 
2 Abogado  21 600 00 -- 21 600 00 
3 PsicologoClinico  1632000 262000 1894000 
4 Medico General 1632000 -  1632000 
5 Secretaria u Oticiiìista 690000 1 104 00 8 004 00 
B CASTOS OPERATIVOS 
1 Seminarios/Talleres --  12 000 00 1200000 
2 Convivios/Excursiones 3 000 00 3 000 00 
3 Transporte/Combustible  1 500 00 I 50000 
4 Otros Gastos alines 3 500 00 3 500 00 
C Material y Equipo de Oficina 
1 1 
 5 Escntorios 5 sillas ejecutivas 
10 sillas del cliente 5 archivos  
1 50000 1 50000 
2 Equipo Tecnotogico 5 
computadoras 5 telefonos I 
impresora inullu funcional 
5 778 00 5 500 00 
3 Otros Materiales de Oficina 1 50000 1 500 00 
D TOTAL GENERAL 37,920 68,31800 112,582 00 
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RECOMENDACIONES 
El clima socio-laboral del Instituto Oncologico Nacional debe estar vinculado no 
solamente a la estructura y a las condictones de vida de Ia colectividad de trabajo 
sino tambien a todo un conjunto situaciones economicas sociales y familiares que 
fomenten la satisfaccuon y el buen desempeño laboral 
. Se debe tener presente que ci aUrnento de la productividad y la estabihdad social va 
a depender de las condiciones de trabajo de vida en genet a[ y del nivel de salud y 
bienestar de los(as) colaboradores(as) y de sits familias 
Para Ia estructuracion de un ambicnte de trabajo satisfactorto, es fundamental 
adaptar el trabajo de acuerdo a Ia capacidad y necesidades de cada colaborador(a) a 
su condicion profesional favoreciendo un optimo estado de buenestar en relacuon 
tanto con su med to soc to afectivo y economico coma con el trabajo 
. La creacion de Ia tinidad de Hienestar Social para el(a) colaborador(a) es un 
proyecto de vital importancia y el cual es preciso establecer para garantizar un 
abordaje integral de las necesudades y problematicas de Ios(as) colaboradores(as) y 
promover un adecuado desempeño en sus funcuones a traves del afrontamiento 
puntual y concreto de sus expectativas laborales y de su vida social econornica y 
familiar 
341 
. El Bienestar social constituye una necesidad primordial para ci logro de los 
objetivos del ION y para sits jefaturas Su diagnostico resulta de gran utulidad piies 
permite adoptar tin plan de intervenclon dirigido a superar lasinsuficiencias 
detectadas y que obstaculizan la plena integraclon de los(as) funcionarios(as) en la 
misio flu iist utuc uonal 
Los resultados de esta investigacuon arrojan que los piincipales aspectos que 
obstaculizan el adecuado disfrute del bienestar social de los(as) funcionarios(as) del 
JON y que se deben pruorizar para abordarlos son 
- Insuficienciasen la programacion de las actuvudades laborales 
- Nivel considerable de sobrecarga laboral 
- Barreras en la relacion interpersonal y la cornunicacion entrelos(as) 
funcionarios(as) y las jefaturas 
- Escasos metodos de motivation laboral 
Nivel considerable dc insatisfaccion salarial 
- Escases de medidas de bienestar social en la institucion 
- Insuficiericias en los planes de crecirniento profesional 
- Necesidad aprcrnuante de un programa estable de bienestar social 
Estos resultados que se obtienen a travcs de la aplicacton del instrumento de 
Investigacion, reflejan Ia necesidad apremiante de la creacion de la unidad de 
bienestar social, extendiendolos en la medida que [as jelaturas y funcionarios(as) 
van identificandotales insuficiencias por lo que resulta necesario establecer su 
analisis y adecuacuon para que en cada area laboral se den cambios signiticativos 
alineando los intereses de cada funcionario(a) con los de la institucion 
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Como medida estrategica esta investugacion con su propuesta debe ser presentacla y 
divulgada a nivel de todos los servicios del ION Sustentada a nivel de todos los 
jefes de departamentos servicios secciones tanto tecnicos como administrativos y 
de igual manera a los nivetes de mayor Jerarquia, que dirigen este nosocomio 
incluyendo al propio patronato, para garantizar la cieacion de la Unidad de 
Bienestar Social del Colaborador(a) en el Instituto Oncologico Nacional 
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L 
1histrai6n I' ° 3: Las octividades de pre'.enciOn y prouiOcón son esenciales en el I() 
llustración N°  4: Coordinación de las actividades laborales en el ION 
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llustración N° 5: Cumpliendo con el articulo 109 de la constituciôn el ION real iza actividades de 
promoción, preveución y conservación de la salud. 
Ilustración N° 6: El personal qUC labora en el ION reqwere de programas que promuevan et 
bienestar social de forma integral. 
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ESFBA 	 Alf EC1IVA 
Vita NALI : F/wILLAJ 
E5FEA 
PROFESIØV1AL 
Contemple capacitaclOn 
y oportuniclad do 
crecirnienta laboral 
/ 
Iliistración N0 7: Modelo pie susteiita Un plan de bieiiestar social laboral. 
Ilustraciôn N° 8: %lodelo qiie ejeniplifica [as (lInlensiones del desarrollo liumano. 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
Descripcion jut Ag Se Oct Nov Die Ene Feb Mar 
De Actividades 
Seleccion del tema x 
Revision Bibliografica x x x x x x x 
Jlaboracion 	 y x x 
Presentacion 	 Del 
Anteproyecto 
Presentacion 	 y x x x 
Correccion 	 del 	 Inst 
Recoleccion De datos 
Aplicacion del Inst 	 De x 
Recoleccion De Datos 
Claboracion de Cuadros x x 
Estadisticos y Graficas 
Interpretacion 	 y x x 
Analisis de los Datos 
Elaboracion 	 de 	 la x 
Propuesta 
Sustentacion x 
Academica 
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PROGRAMACION FINANCEERA 
(Descripcion tie actividades y distribucion de gastos por etapa del proyecto) 
Rubro / Periodo Recursos Costo Costo Fuente de 
Actwidades Unitario Total Finanuamiento 
Profesional 9 meses I Trabajador 13/400 00 B/3 600 Propio 
Investigador Social/inedio 
Tiempo 
Material 9 meses Libros coptas B/600 00 Propio 
BibI iograficos 
Equipo de Trabajo 9 meses Computadora B1560 00 - 13/760 00 Propio 
celular papeleria 
10000 
10000 
Servuc.ios Tecnicos I semana Tecnico 	 en B/ 100 00 13/100 00 Propio 
Esladistuca 	 y 
Graficas 
Consuitoria 	 del 2semana Gerente B/500 00 B/500 00 Propio 
Experto Administrativo 
Revision 	 - 	 de 2 semanas Profesional 	 de B1300 00 13/500 00 Propto 
Grarnatica 	 v Español e Ingles 
- 20000 
Traduccion 	 Dc 
Texto 
Levantamientode I sernana Impresion 	 y B/60 00 B/i 80 00 Propio 
Texto Empastado 
Transporte 9 meses combustible B/120 00 1311080 00 Propio 
Total B16,820 00 Propo 
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• Fuente (s) de Funanciarniento 
Esta Investigaclon se realizara con recurso propio 
• Nurnero de Horas Semanales Deducadas al Proyecto 
En la cjecucion de este proyecto se provee dedicarle 30 horas semanales las cuales scran 
intensificadas en la med ida que se avance en el logro del objet ivo propuesto 
• Descarga Horaria Solicitada 
No aplica 
• Identifique los posubles beneficiarios de los resultados del proyecto 
Se espera beneficiar at culmunar este proyecto en primera unstancia, a los funcionaros del 
Instituto Oncologico Nacional to cual va a repercutir de manera satisfactoria a la 
poblacion atendida es decir a los paclentes que acuden a la institucion, inclusive faculitara 
la gestion adrninustrativa y gerencual en el logro de los objetuvos de la mision y vision 
institucional 
• Mencione se existen relaciones con otras instutuciones para el desarrollo del 
proyecto 
No se tiene identilicado alguna relacion con otras instituciones 
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1JN1'ERSIDAD DE PANAMA 
'/ICERRECTORIA DE INVESTIGACION V POSTGRADO 
FACULTAD DE ADMINISTRACION PLJBJJCA 
MAESTRIA EN GERENCIA DE BIENESTAR SOCIAL 
JNSTRLJMENTO 
Tema Diagnostico Socio [conomico y Laboral Del Servicio Tecnico y Admmistrativo 
del instituto Oncologico Nacuonal para Sustentar la Propuesta de Creacion de La Unidad de 
Bienestar Social para el (Ia) Colaborador(a) 
Su colaboracion sera de gran utilidad para poder obtener la informacion de inanera objet iva 
y veraz, por lo que Ic agradecemos su sinceridad y cooperacion al iespondcr las respectivas 
preguntas La informacion obtenida seia utilizada con absoluta confidencialidad 
I- Caracteristicas Sociales y Econonucas de Ia poblacuon en estudio 
I Edad //18 22 /123 27 t_/28 32 /133-37 //38-42 /_/43-47 
/_/48-52 I_/53 57 1/ 58 63/1 64 o mas (especilique) 
2 Sexo 	 ii Hombre 	 /_/mujer 
3 Estado civil 1/ soltera(o) 	 1 / unida (o) Il casado(a) 
I_I separado (a) I_I divorciado(a) I_f viudo(a) 
4 Escolaridad1_I primaria compicta f_I primaria incompleta //secundarua 
completa / _f secundaria uncompleta / _I vocacional completa 1/ vocacional 
incompleta ;f/ universidad completa I_f univei sidacl inco mpleta i_I maestrua 
completa/_/ maestria incornpletaJ_/Tenico Completa /1 tecnico incompleto 
I_I sin instruccion academica 1! 
5 Profesion  
6 Direccion Residencial --. 
7 Composicuon familiar 
TfParentesco 	 Edact Nivel de escolaridad 	 06upacion 	 Estado civil 
2 
3 
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4 
6 
7 
Indicar con un asterisco el jefe del hogar 
Economia en el hogar 
8 Egreso familiar 	 Total de ingresos 
Alimentacion 
Vivienda 
Transporte 
Agua 
Luz 
Telefono 
Cable 
Prestamos - 
Educac ion 
Med icamento 
Otros 
Total de Egresos 
9 Consideta su ungreso familiar suficiente' 1/si 1/no Explique 
10 Posee usted otras fuentes de ingreso ademas de las de su tiene su trabajo9  
Indique /_/pensiones /_/becas / /apoyo de familiares 1_i otros 
VIVIENDA 
I I Como calificaria actualmente la condicion de su vivienda9  
/
—
/Buena /_/regular /_/mala Si respondio mala explique 
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12 Indique el tipo de vivienda en que reside 
I_I Casa individual /1 casa adosada 1/ apartamento I_I cuarto 
13 Tenencia de la vivienda en que reside 
I_I propia i_I alquilada /1 hipotecada /1 cedida I_I agregados 
14 Espacios dentro de Ia vivienda 
I_I Numero Habitaciones / _/ Cocina 1/ Sala coinedor I_I baño I_I Servicto de 
Inodoro /_/ letrina 
15 Materiales con que esta construida la vivienda 
Techo 	 Paredes 	 Piso  
16 Endique ]as Facilidades con Los que cuenta la vivienda 
Facilidad 	 si 	 no 
Agua potable 1 I_I 
Luz electrica  
Cable I_I 
Telefono  
Internet  
Scrvicio sanitarto  
SALUD 
Observac iones 
17 Mencione las enferinedades quo ha suftido usted los adultos y niños de la famiha 
durante Los 2 ultirnos años Seflale con un asterisco La sufrida por usted 
Enfeirnedades 	 jefe de la familia adultos de la farnilia 	 niños(as) 
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18 Si su enfermedad es de earacter cronico o de seguimiento permanente Ileva usted un 
control adecuado7 II SI I_I no 
19 Que difucultades tiene usted para llevar adecuadamete su control de enfermedad Iis,ca9  
20 Quo sugerencia tiene usted en relacion a La Clinica del Empleado de la lnstituci0119  
21 Cuantas personas del grupo familiar tienen cobertura de la Caja de Seguro Social7  
1IT'odos /_/Algurios /_fNinguno 
22 Dc estas Inst ituciones de sakid indique los que utilizan losmiembros de su farnilia 
cuando se enferrnan7  
1/ Clin tea pi ivada 	 /_/Centro u Hospital del MINSA /_fCaja de S S 
1/ se cura on casa 	 1/ va a curandeto /_iotro / Especifique 
23 Cuando los miembros de su ütrnilia se enferman, ademas de la enfermedad misma que 
otras situac iones confi ontan9  
/_/Falta de dincro i_/La falta de dinero para pagar Las meducinas 
/_/Falta de dinero para pagar los laboratoruos i_/Fa!ta de Tiansporte 1/ lejania de los 
centros de atencion /1 No entender los duagnostico//otro 
Especifique_____________________________________ 
24 En su famulia conviven adultos mayores9 i_i si /
—
/no 
25 Como describiria su condicton de salud7  
i_/Buena /_/regular I_/mala (si contes(o mala pasar a la pregunta 426) 
26 Que dificultades tiene usted y su familia en el cuidado y atencion del adulto mayor? 
27 Como caracteriza usted a los adultos mayores en su fan-tilin9  
I_/son independientes en relacuon a su cuidado 
/_/tienen que ser ayudados por otros famihares 
/
—
/son totalmente dependientes del resto de SOS familiares 
ON 
II ASPECTOS FAM1IIARES 
28 Como cahficarta usted las relac tones entre los miembros de su 
familia?Explique 
29 Como describe usted la comunicac ion entre los miembros de su familia9  
Buena I_I Regular 1_i Mala II 
30 Como caracteriza usted la relacion afectiva en ci hogar9  
Exphque 
31 Como distribuyen las responsabilidades familuares dentro del hogar9  
Explique  	 3 
2 ludique las actividacles que realuzan en farnulta durante el tiempo libre  
Frecuencta 
33 Que problemas confrontan dentro del nucleo familiar Drogadiccion I_I 
//infidelidad I! VIF lipo de VIF /_/Maltrato r //Psicologico /
—
/Sexual/
—
/ verbal 
/_JAbandono o Negligencia I_/Patrimonial I_I economico Otro 
Cxplique 
34 Que otros problemas existen en su familua9  
35 i-la buscado usted ayuda o asesoria Para enfrentar estos probtemas? 
I_/si //no 
36 A qutenes ha soheitado la ayuda9 Fainiliares I/ unstutucuones ii amigos /
—
/otros I_I 
III - Condiciones laborales de la poblacion y valoracion sobre estas 
37 Ocupacion I_/secretarial! recepcionista I_I manipulador(a) alimento I_I 
carpintero 1_I trabajador manual l_/contador 	 otros 
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38 Status laboral II permanente I_I Eventual 
39 Cuantos años tiene Usted de servicios en d ION9  
salarto 
40 Se siente usted sat isfecho con el salario que obtiene9 I_/si /_/no 
explique 
41 Siente usted satislaccion al ser colaborador(a) en el Instituto Oncologico Nacional9  
I_/si I/no Explique 
42 Como es SU puntualidad laboral9  
43 Con que frecuencia usted, se ausenta del trabajo 
44 Como contribuye usted al bienestar laboral en ci Instituto Oncologico Nacional9  
45 Puede usted identificar algunas medidas de apoyo por parte del 10 N dirigidas al 
bienestar laboral de sus colaboradores(as)9  
VA 
3 
46 Conoce Listed de algun plan de crecimiento profesional para los colaboradores(as) del 
ION9 / ISi/ /No 
Explique 
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47 Cree usted que existen oportunidadcs de ascender a mejores cargos o puestos de trabajo 
dentro de la institucion9 I/si i_/no Explique 
48 Tiene usted interes en Ilevar a cabo aiguna meta de desarrollo profesional9 /_/SI 
I_/NO Cuai7 
49 Que dificultades ha tenido usted para ilevar a cabosus planes de desarrollo 
profesionaI' 
50 Que necesita usted para mejorar su situacion iaboral7 
51 Que puntaje ha obtenido en la evaluacion de su desernpeno Iaboral9  
52 Corioce Listed cuales son los rnstrumentos legales que amparan su condicion corno 
trabajador(a) en ci 10 N 9 1_/si I_/no explique 
IV PROBLEMAS EN EL ESCENAIUO LABORAL 
53 Se siente usted rnotivado(a) por ci trabajo que realiza? I_/si I_/no 
Explique 
54 Corno califica usted su relacion interpersonal entre usted y su jefc inmediato entre 
usted y sus compañcros(as) de trabajo? 
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Expliquc 
55 Como es la cornunicacion entre usted y su jefeinmediato y entre usted y sus 
compaiieros(as) de trabajo7 
Explique 
56 Consicjera usted que posee sobrecarga laboraI' I_/si I_/no 
Exphque 
57 Se stente aceptado(o) en su medio Iaboral9 I_/si I_/no 
Expliquc 
58 Mencione las dificultades que rnayorrnente se presenlan en Ia ejecucion de su 
trabajo' 
59 Tiene usted un lugar donde pueda acudir a expresar sus problemas de trabajo y sentur 
que le puedan atendei objetivarnente9 /_/no /_/si Lxplique 
V Expectativas de los colabor4dores(as) ante la creacion de la lJnidad de Bienestar 
Social del Colahorador(a) 
60 Cree usted neccsario o convenuente que exusta una olicina o tJnidad tecnico 
admunistrativa dentro del Instituto Oncologico Nacional que atienda las distintas 
necesidades o dificultades de caracter personal familiar o laboral de sus colaboradores(as)9  
/ /Sl I_/NO 
61 Cuales de las siguientes med idas o actividades para contribuir al bienestar laboral, Ic 
gustaria que sean irnplementadas9 
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Factores t'is icos ractores einoc ionales Factores socio log ucos 
Prevencion 
 de riesgos - Med idas de conciliacion - Actividades de 
laborales de la vida familiar y grupos 
laboral 
- Meduos dusponibles e Reconocimiento por - ContribUion a 
unstalaciones adecuadas causas sociales 
Parte de los superiores 
Nutrucion saludabie Planes de desarrollo - Med idas de'ayudaa 
profesional Ia socuedad 
- Ineentivacionde Ia actividad Prog De motivacion y Voluntariado 
fisica fudelizacion hacia el corporativo 
ION" 
- Lucha contra el tabaquismo - Apoyo psicologico - Actividades de 
grupo de 
autogestlon 
- Talleres posturales Ayuda para ci cuidado - 
de mayores o menores a 
tu cargo 
- ninguna - ninguna - ninguna 
- otros - otros - otros 
62 Con que frecuencia Ic gustaria que se desarrollaran estos programas? 
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63 Si se implementaran prograrnas de bienestar social al colaborador(a) en el ION estaria 
usted dispuesto(a) a participar7 _Si 	 No 
64 Alguna sugerencia o recomendacion o cornentarto adicional en relacion a la creacipn 
de (a Unidad del Bienestar Social del Colaborador(a) en el EON 
Observaciones 
Firma entrevistador 	 fecha 
